| CONVENIO COLECTIVO
SUPERMERCADOS GRUPO EROSKI
(Anos 2006-2009)

-CAPITULO I -
Disposicidns Xerais

Artigo 1. Ambito funcional

O presente Convenio Colectivo constitle un corpo de normas reguladoras das relacions de
traballo entre as seguintes empresas de supermercados do Grupo EROSKI: Sociedad Anénima
de Supermercados y Autoservizos (SUPERA), Union de Detallistas de Alimentacion del
Mediodia y Aragon S.A. (UDAMA), Vegonsa Agrupacion Alimentaria S.A. (VEGALSA),
Vego Supermercados S.A., Mercash-Sar S.L., Cenco, S.A., Distribucién Mercat, S.A., ¢
Distribuidores de Alimentacién para Grandes Empresas, S.A.U (DAGESAU); e isto,
independentemente da forma xuridica que adquiran no futuro, asi como as empresas que se
adquiran mediante calquera negocio xuridico, ou aquelas que dentro do Grupo Eroski puidesen
coincidir no seu ambito funcional, sempre con respecto &s regras de concorrencia, (en diante “as
empresas”), e quen traballa nestas incluidos no seu ambito persoal como resultado da negociacion
desenvolvida entre os sindicatos FETICO, CCOO, UGT e as empresas de conformidade co
estabelecido no Titulo 111 do Estatuto dos Traballadores.

Artigo 2. Ambito territorial

O presente Convenio de Grupo serd de aplicacion a todos os centros de traballo que as
empresas relacionadas no artigo 1, tefien estabelecidos ou se estabelezan no futuro en todo o
territorio do Estado espafiol.

Artigo 3. Ambito persoal

O Convenio de Grupo serd de aplicacion a todas as persoas que traballan nas empresas
citadas no artigo 1 vinculadas por relacién laboral comuin. Quedan expresamente excluidos do
ambito do Convenio os supostos regulados nos artigo 1.3 e 2 do Estatuto dos Traballadores.

Artigo 4. Ambito temporal

1. A duracion deste Convenio sera de catro anos, comprendidos entre o0 1 de xaneiro de 2006
e 0 31 de decembro de 20009.

2. O Convenio poderd ser denunciado por calquera das slas partes asinantes mediante
comunicacion por escrito cun prazo de preaviso de tres meses 4 data do seu vencemento. En caso
de non mediar denuncia, entenderase tacita e automaticamente prorrogado por periodos anuais.

3. Se durante a vixencia prevista do Convenio Colectivo se acadase un Convenio Colectivo
estatutario de ambito estatal sectorial de Cadeas de Supermercados ou de Supermercados,
procederase & aplicacidn integra deste, pofiéndose en marcha os mecanismos de aplicacién do
Convenio sectorial con finalizacién automatica da vixencia do presente Convenio; a condicion de
gue se alcance cos Sindicatos asinantes do presente convenio e unha asociacion empresarial na
que estivese representada o Grupo Eroski e procedendo a Comision Negociadora a determinar os
concretos detalles da transicion.

Artigo 5. Garantia individual, absorcién e compensacion

Cantas melloras econdmicas se estabelezan no presente Convenio poderan ser compensadas
mediante aquelas que, con caracter voluntario e sexa cal fose a sla natureza, estivesen xa
outorgadas polas Empresas. Analogamente, serviran as presentes condicions para absorber as que



puidesen estabelecerse por disposicidns legais ou via xudicial no futuro, sempre que os contidos
no presente Convenio resulten considerados superiores no seu conxunto e no seu cémputo anual.

Artigo 6. Vinculacién & totalidade

As condicions do presente Convenio de Grupo forman un todo organico e indivisibel, e para
efectos da sua aplicacion seran consideradas globalmente, asumindo as partes 0 seu cumprimento
con vinculacion & totalidade do mesmo.

No caso de que a xurisdicion laboral declarase a nulidade total do presente Convenio, as
partes comprométense no prazo de trinta dias a constituir a Comision Negociadora encargada de
elaborar un novo Convenio axustado & legalidade. No caso de nulidade parcial que afectase a
algun dos artigos do Convenio, este debera ser revisado e reconsiderarse se asi 0 require algunha
das partes.

Artigo 7. Concorrencia

E firme decision e vontade dos sindicatos asinantes como compromiso institucional, que se
aplique o presente Convenio en lugar de calquera outro por ser este superior e mellor condicion
para os traballadores e as traballadoras en computo global, onde acaso puidese existir algin
Convenio Colectivo de ambito provincial ou autonémico, a vixencia inicial do cal fose anterior ao
ano 2005 e concorrese co presente. Polo que expresamente se acorda aplicar preferentemente o
presente Convenio Colectivo en todos e cada un dos territorios en que tefia a sta aplicacion,
debendo, en calquera caso, antes de proceder & slia non aplicacion a someter a resolucion expresa
da Comision Paritaria calquera diverxencia ou situacion de posibel non aplicacién do mesmo por
concorrencia, converténdoo en requisito previo e necesario para calquera proceso ou
impugnacion, sen a cal quedaria afectado de defecto procesual por inexistencia de sometemento
previo a resolucion da Comision Paritaria.

Artigo 8. Prelacion de normas

Ao abeiro do principio de autonomia das vontade das partes que informa a vixente lexislacion
laboral, as normas contidas no presente Convenio de Grupo de Empresas seran de aplicacion
preferente e prioritaria no &mbito funcional e persoal pactado.

Artigo 9. Igualdade e non discriminacién

As empresas velaran activamente por que se respecte o principio de igualdade no traballo
para todos os efectos (acceso ao emprego, seleccion, retribucién, formacion, etc.) e niveis de
aplicacién, non admitindose discriminaciéns por razons de sexo, estado civil, discapacidade,
orientacidn sexual, idade, raza, condicidn social, ideas relixiosas ou politicas, afiliacion ou non a
un sindicato, etc., dentro dos limites enmarcados polo Ordenamento Xuridico e en observancia do
compromiso que o Grupo Eroski asume respecto diso no artigo 64 do presente Convenio.

Artigo 10. Comision Paritaria

Ambas as partes negociadoras acordan constituir unha Comisién Paritaria como drgano de
interpretacion e vixilancia do cumprimento do presente Convenio Colectivo, con sé nos
domicilios dos asinantes. A Comision estara fixada polos membros que determinen as partes.

1. Procedemento. Os asuntos sometidos & Comision Paritaria revestirdn o caracter de
ordinarios ou extraordinarios. Outorgara tal cualificacion calquera das partes que integran esta.
No primeiro suposto, a Comisién Paritaria debera resolver no prazo de quince dias, e no
segundo, en corenta e oito horas. Para a adopcion de acordos validos serd necesario 0 voto
favorabel maioritario de cada unha das duas representacions.

2. Funcions. Son funcions especificas da Comision Paritaria as seguintes:

a) Interpretacion e desenvolvemento do Convenio Colectivo.



b) Especificamente, arrégase a facultade de validar a reestruturacion salarial e a migracion a
nova clasificacion profesional, prevista nas Disposicions Transitorias Primeira e
Segunda; para estas duas cuestions formaranse subcomisiéns especificas dentro da
Comision Paritaria.

¢) A requirimento das partes, deberd mediar ou arbitrar, se recibe o mandato correspondente,
no tratamento e solucién de cantas cuestions e conflitos de caracter colectivo poidan
suscitarse no ambito de aplicacion do presente Convenio Colectivo.

d) Podera realizar tarefas de vixilancia do cumprimento do pactado, e moi especialmente das
estipulacions obrigacionais inseridas no Convenio.

e) Entender, de forma previa e obrigatoria & via administrativa e xurisdicional, en relacion
cos conflitos colectivos que poidan ser interpostos, por quen esta lexitimado para iso,
respecto da aplicacion e interpretacion dos preceptos derivados do presente Convenio
Colectivo. O sometemento e resoluciéon dunha materia pola Comisién Paritaria eximira
do tramite de cofiecemento previo cando se reitere esta.

f) Se no futuro se creasen funcidns ou posto de traballo tipo, sobre os que existisen
discrepancias en relacion & sta actividade prevalente para o encadramento desta nun dos
Grupos Profesionais, sera igualmente competente a Comisién Paritaria para resolvelas.

Artigo 11. Solucién de conflitos

As partes asinantes do presente Convenio estiman necesario estabelecer procedementos
voluntarios de solucion dos conflitos de caracter colectivo, ao non esgotar as tarefas
encomendadas & Comision Paritaria as necesidades que a este respecto poidan xurdir entre
empresa e traballadores, en relacion coa aplicacion e interpretacion do pactado e a sla
adecuacion &s circunstancias nas que se presta e realiza o traballo. Para ese efecto asumen os
contidos do ASEC. Por iso para a solucion extracudicial de conflitos, sométense ao previsto nos
artigos 3.3 do Acordo sobre Solucion Extraxudicial de Conflitos Laborais e 4.2.b do
regulamento que o desenvolve e, sobre a base do disposto no artigo 92.1 do texto refundido da
Lei do Estatuto dos Traballadores, acdrdase adherirse na sua totalidade e sen condicionamiento
algin ao ASEC, asi como ao seu regulamento de aplicacion. Con caracter previo ao exercicio do
dereito de folga, as partes comprométense a esgotar os procedementos voluntarios de solucién
de conflitos previstos no presente artigo.

Artigo 12. Organizacion do traballo

A organizacién do traballo, a sta programacion, clasificacion, distribucion entre as areas
da empresa e as condicions xerais de prestacién do traballo, constitien facultades propias da
Direccion da empresa, asi como de quen integra a organizacion, en consonancia co modelo
socioempresarial participado inherente ao Grupo Eroski expresado no artigo 61 do presente
Convenio. As devanditas facultades, que se entenden sen prexuizo dos dereitos dos representantes
das traballadoras e traballadores, teran, se é o caso, as limitacions impostas polas normas legais
de obrigada obediencia e polo respecto debido & dignidade persoal do traballadora e & sla
formacién profesional.

-CAPITULO Il -
CLASIFICACION PROFESIONAL

Artigo 13. Sistema de Clasificacion Profesional
1. — Principios Xerais

1. Mediante o Sistema de Clasificacion Profesional, como ordenacién xuridica con base
técnica e organizativa, estabelécese a determinacién das funciéns da prestacion de traballo, o
cadro obxectivo e xeral de Areas Funcionais, Grupos Profesionais e postos de traballo tipo, ao
que quedard adscrito o/a traballador/a do Grupo Eroski.



2. Para estes efectos, enténdese por Grupo Profesional o que agrupa unitariamente as
aptitudes profesionais, titulaciéns e contido xeral da prestacion, incluindo distintas funciéns ou
especialidades profesionais, previa realizacién, se iso fose necesario, de cursos de formacién ou
adaptacion.

3. O Sistema de Clasificacion Profesional seré a base sobre a que se regularé a forma de levar
a cabo a mobilidade funcional e os seus distintos supostos.

2. — Aspectos Bésicos de Clasificacion

a) O presente Sistema de Clasificacion Profesional estabelécese, fundamentalmente,
atendendo aos criterios que o Artigo 22 do Estatuto dos Traballadores fixa para a existencia do
Grupo Profesional: aptitudes profesionais, titulaciéns e contido xeral da prestacion, incluindo en
cada Grupo tanto distintas funciéns como especialidades profesionais.

b) A Clasificacion Profesional realizase en Areas Funcionais e Grupos Profesionais por
interpretacion e aplicacion de factores xerais obxectivos e polas tarefas e funcions basicas mais
representativas da prestacion de traballo que desenvolvan os traballadores e traballadoras. De
forma que, de conformidade coas funciéns e tarefas que desenvolven, seran adscritos a unha
determinada Area Funcional e a un Grupo Profesional dos estabelecidos no presente Capitulo,
circunstancias que definiran a sta posicién no esquema organizativo e retributivo da empresa.

Asi, a posesion por parte dunha persoa traballadora dalgunha ou de todas as competencias
representativas dun Grupo Profesional determinado, non implica necesariamente a sta adscricion
a este, sendn que a sta clasificacién estara determinada pola exixencia e o exercicio efectivo de
tales competencias nas funcidns correspondentes ao seu Posto de Traballo Tipo, nos termos que
posteriormente se definen.

3. — Factores de Encadramento Profesional

A asignacion de cada traballador/a e do posto de traballo ao Grupo Profesional
correspondente serd o resultado da conxunta ponderacion dos factores que a seguir se
desenvolven:

- Autonomia, entendida como a maior ou menor supervision xerarquica no desempefio das

funcions executadas.

- Formacion, concibida como os cofiecementos técnicos e as competencias basicas necesarias

para poder cumprir a prestacion laboral pactada, a formacion continua recibida, a experiencia

obtida e a dificultade na adquisicion da completa bagaxe formativa e das experiencias.

- Iniciativa, referida ao maior ou menor seguimento ou suxeicion a directrices, pautas ou

normas na execucién das funcions.

- Mando, configurado como a facultade de supervisién e ordenacién de tarefas asi como a

capacidade de interpretacion das funcidns executadas polo equipo de traballo sobre o que se

exerce mando e o numero de integrantes deste.

- Responsabilidade, apreciada en termos da maior ou menor autonomia na execucion das

funcioéns, o nivel de influencia sobre os resultados, a relevancia da organizacion das persoas e

da xesti6n sobre os recursos técnicos e produtivos, asi como polo impacto destes no negocio.

- Complexidade, entendida como a suma dos factores anteriores que inciden sobre as

funcions desenvolvidas ou posto de traballo desempefiado.
4. — Definicion do Sistema de Clasificacion

1. Para as empresas do Grupo Eroski incluidas no &mbito de aplicacion deste Convenio,
existe un Sistema de Clasificacion Profesional baseado no Modelo de Clasificacion Profesional
internamente adoptado. O sistema cumpre o propdsito de favorecer a evolucion, o progreso e a
formacién das persoas que traballan en Grupo Eroski e proporcionar 4 empresa unha mais
razodbel estrutura organizativa e unha mellora global da sta produtividade. Xa que logo, quen
presta 0s seus servizos nas empresas do Grupo Eroski afectadas polo presente Convenio
clasificaranse profesionalmente segundo o devandito Modelo e conforme ao presente Sistema de
Clasificacién Profesional, do cal se desenvolve a continuacion a sUa estrutura organizativa e
dinamica de funcionamento.



De tal forma, as traballadoras e os traballadores asumen determinadas responsabilidades na
prestacion dos seus servizos na empresa, para o que desenvolven unha serie de funcions e tarefas
que, agrupadas nos Postos de Traballo Tipo definidos na organizacién, integraranse en cinco
Grupos Profesionais. Por iso, cada Grupo Profesional esta integrado por aqueles Postos de
Traballo Tipo que presentan unha base profesional homoxénea dentro da organizacion do
traballo.

2. Os Grupos Profesionais, as responsabilidades ou funcidns descritas nestes, asi como 0s
postos de traballo tipo definidos, non supofien a obriga de ter provistas todas e cada unha das
devanditas funcions que aqui se enuncian se a necesidade e o volume da empresa non o require,
nin implica limitacidn ningunha respecto da facultade da Direcciéon da Empresa de incorporar ou
modificar Postos de Traballo Tipo na organizacion, sempre de conformidade co Sistema de
Clasificacion Profesional aqui estabelecido, e respectdndose en todo caso as funcions e
competencias propias da Comision Paritaria.

5. — Dindmica de Clasificacion:

1.- Identificanse, por unha banda, os diferentes Grupos Profesionais nos que podemos
encadrar todas as tareas da Empresa (Xestores/as, Mandos, Técnicos/as, Responsabeis e
Profesionais).

2.- Determinanse, por outra banda, dias Areas Funcionais (Actividades Bésicas ou de Valor)
existentes na organizacion (Area Primeira: Subministracion, Distribucion e Venda; Area
Segunda: Soporte Basico e Funcional).

3.- Cruzando os Grupos Profesionais coas Areas Funcionais obtense para cada unha das
interseccidns unha serie de Postos de Traballo Tipo.

Artigo 14. Grupos Profesionais e Areas Funcionais
1. — Identificanse cinco Grupos Profesionais diferenciados:

| XESTORES/AS

Il MANDOS

11l TECNICOS/AS

IV RESPONSABEIS

V PROFESIONAIS

2. — Areas Funcionais

Identificanse 2 Areas Funcionais:

Area Primeira: SUBMINISTRACION, DISTRIBUCION E VENDA

Pertencen a esta actividade todas aquelas funcions relacionadas directa ou indirectamente co
proceso de subministracion, distribucion e venda de produtos. Desde a definicién estratéxica do
posicionamento comercial da ensefia e das politicas loxisticas de aprovisionamento, transporte e
distribucion ata a implantacion e execucion das tarefas derivadas do desenvolvemento completo
do proceso (implantacion, seguimento, atencion ao cliente, venda, etc.) son funcidns cunha clara
disposicion de servizo eficiente ao cliente (ben ao momento de venda ou ben aos clientes
finais/consumidores) cunha forte orientacién comercial e orientacion aos resultados cuantitativos
da conta de explotacién e cualitativos do plan de xestion

Area Segunda: SOPORTE BASICO E FUNCIONAL

Pertencen a esta actividade todas aquelas funcions que dan un soporte basico e/ou funcional
previo a implantacion do centro e venda da oferta. Engloban desde a definicion das politicas de
crecemento e expansion comercial tanto en novos negocios como en rede comercial, incluindo
aquelas que colaboran e desenvolven as politicas comerciais dos negocios oferecendo a mellor
gama (en variedade, prezo, calidade, competitividade, etc.), ata a planificacion e control de
obxectivos, definicion e desenvolvemento de sistemas e procesos, xestion de persoas,




investigacion e analise de produtos que permitan a consecucion dos obxectivos da conta de
explotacidn.

Son funcidns especializadas, cun alto cofiecemento técnico do sector, de produto e provedores,
sistemas e soportes de informacion para a analise e tratamento de informacion, etc. Actian sobre
0 ciclo completo convertendo a informacién no cofiecemento necesario para poder tomar
decisions.

3. — Identificacion de Postos de Traballo Tipo

Definese Posto de Traballo Tipo como unha agrupacion de responsabilidades e tarefas, dentro
dunha mesma Area e que tefien unha identidade comin en canto a:

a) As sUas funciéns e especialidade (titulacions académicas, capacitacion e competencias)
b) Os resultados achegados & organizacion
¢) Os seus niveis de responsabilidade.

Cada un destes Postos de Traballo esta descrito e definido, en canto aos seus cometidos,
responsabilidades e actividades principais, por medio da sta correspondente Descricion de Posto.
Calquera traballador/a da empresa que asi o solicite podera dispofier da Descricion do seu posto
de traballo. De igual forma, das descriciéns dos postos de traballo recollidos no presente
Convenio farase entrega tanto as distintas Representacions Legais ou Unitarias dos Traballadores
como ao Comité Intercentros no momento en que estes 6rganos o estimen oportuno.

4. — Descricion dos Grupos Profesionais

GRUPO I: XESTORES/AS

DEFINICION. O nivel esta formado por aquelas ocupacions con responsabilidade executiva
sobre unha ampla area de xestién ou negocio. Son ocupaciéns que desenvolven as stas funciéns
nun plan tactico-estratéxico ou tactico conforme &s politicas funcionais e especificas definidas, é
dicir, cofiecen o obxectivo final perseguido e dispofien de autonomia para identificar os comos
(plans de accion...). Traballan con problemas moi complexos pero definidos que requiren elixir a
solucién mais adecuada, conforme aos criterios propios derivados da extrapolacion de
experiencias e cofiecementos anteriores, ou mesmo requirir o ir mais al& de xuizos ou soluciéns
previas.

RESPONSABILIDADES E FUNCIONS:

Responsabilidade directa sobre unha parte importante do negocio ou funcidn, tanto
cuantitativa como cualitativamente.

Determinar os plans de accion derivados do despregue de obxectivos funcionais e estabelecer
obxectivos ao seguinte nivel ou funcién.

Controlar os indicadores de resultados dos plans de accion e estabelecer accions de mellora ou
correctoras que permitan unha consecucion igual ou superior &s previsions.

Obtencion dos resultados integrando diferentes funcions homoxéneas ou diferentes planos de
pensamento conceptual para a consecucion dos obxectivos.

Ordenar os medios a stia disposicion e programar as accions oportunas no que respecta tanto a
prazos como a medios buscando unha eficaz e eficiente utilizacion dos recursos.

Proporier obxectivos funcionais e necesidades de medios.

Dirixir e supervisar o equipo de colaboradores buscando o seu desenvolvemento profesional e
persoal.

Actuar como modelo dos valores culturais e de acordo & misidn e vision.
Defender os intereses da empresa nos foros aos que asista.

Participar nos érganos e comités de asesoramento que lle correspondan.



Dinamizar o modelo de xestion empresarial e desenvolver unha cultura de mellora e
excelencia empresarial, fomentando a participacién de todas as persoas que traballan na
empresa.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Primeira
- XESTOR/A EXPLOTACION COMERCIAL -

COMETIDO: Dirixir e coordinar o desefio e implantacion do Modelo Comercial, Fisico e/ou de
Comunicacién das seccidns do seu ambito na Ensefia, asi como desenvolver os plans comerciais e
publipromocionais anuais e 0s sistemas para o cofiecemento das varidbeis do mercado e da
Ensefia e para o control da calidade nesta (no seu ambito de actuacion), conforme ao
posicionamento e ao Plan de Xestién definidos, e as directrices da direccion, co fin de contribuir &
mellora continua da calidade de servizo, imaxe e posicionamento competitivo da Ensefia e
asegurar o cumprimento dos obxectivos de resultados previstos das secciéns no seu ambito.

- XESTOR/A EXPLOTACION -

COMETIDO: Dirixir a implantacién do modelo fisico, de xestiobn comercial e econémica
definido para a ensefia ou negocio, e orientar e supervisar as actividades de explotacion nos
centros baixo a sua responsabilidade, conforme &s politicas comerciais especificas, o plan de
xestion e as directrices da direccion, co fin de asegurar, na sUa &rea, a homoxeneidade na
aplicacion das practicas comerciais e 0 cumprimento dos obxectivos de crecemento, rendibilidade
e satisfaccion ao cliente definidos.

- XESTOR/A PLATAFORMAS -

COMETIDO: Dirixir e coordinar as actividades de aprovisionamento, producion, mantemento,
entradas e xestion de stocks, transporte, control de xestion e servizo a domicilio, se é o caso, da
Plataforma, e o servizo dos Operadores Loxisticos ao seu cargo, conforme as politicas e
directrices da direccion, co fin de asegurar 0 cumprimento 6ptimo, en prazo, custo e cantidade,
das condicions de servizo aos puntos de venda, e garantir a consecucion dos obxectivos
cualitativos e de marxe e rendibilidade da plataforma, dentro dun clima laboral adecuado.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Segunda
- XESTOR/A DE PROXECTOS -

COMETIDO: Desenvolver, organizar e coordinar as actividades de investigacion, analise,
elaboracion de estudos e posterior implantacion e seguimento da posta en marcha dos proxectos
no seu ambito de responsabilidade (Promocion, Novos Negocios, etc.), coordinando e
controlando o desenvolvemento destes en caso de ser realizado por axentes externos, conforme as
politicas e directrices da direccion, co fin de oferecer ao Grupo posibilidades de desenvolvemento
de novos proxectos que contriblan a garantir o crecemento, a rendibilidade e competitividade a
futuro, e asegurar o seu 6ptimo desenvolvemento e implantacion minimizando riscos e prazos.

- XESTOR/A COMERCIAL -

COMETIDO: Definir a politica comercial da seccién ou servizo baixo a sta responsabilidade e,
unha vez aprobada, dirixir e coordinar o desenvolvemento e implantacion desta e desenvolver
aqueles proxectos de ambito xeral e especifico, conforme & politica e as orientacions e directrices
da direccion, para oferecer varidbeis comerciais competitivas no seu ambito, adecuadas &s
necesidades dos negocios clientes e do cliente final, asegurando a consecucion dos obxectivos de
rendibilidade e calidade dos resultados do proceso comercial no que se integra (Compras, MMPP,
Fidelizacion, etc.).



- XESTOR/A SOCIAL -

COMETIDO: Impulsar, desenvolver e coordinar a implantacion dos servizos e politicas de
xestion social: formacion, recrutamento, selecciéon, comunicacion, modelo de xestion e
ferramentas derivadas, organizacién, insercion, subvencidns, relaciéns laborais, xestion de
persoal e aperturas, do negocio no seu ambito, conforme & normativa, as politicas e directrices
definidas pola direccion, co fin de prestar un soporte eficaz & xestiéon dos recursos humanos e
contribuir ao cumprimento dos obxectivos corporativos, responsabilizéandose da conta de gastos
de persoal no seu ambito de actuacion.

- XESTOR/A CONTROL -

COMETIDO: Desenvolver, organizar e coordinar as actividades de planificacion, investigacian,
analise, administracion da informacion e o seu tratamento posterior, xestidbn dos procesos
contables e administrativos na sia area..., conforme &s politicas e directrices da direccion, co fin
de oferecer ao Grupo tanto procesos solidos de gestion como informacion fidbel e de apoio &
toma de decisions que facilite a definicion das Estratexias, Obxectivos e Plans de accion.

GRUPO I1: MANDOS

DEFINICION. Estan neste nivel aqueles postos que se desenvolven nunha funcién cunha
responsabilidade directa sobre unha parte da mesma (subfuncién) dentro dun plan tactico-
operativo. Enfrontanse a problemas cofiecidos e cuxa resolucidn esta suxeita normalmente a
procedementos e normas estabelecidas moi complexas. Xa que logo, o0s cofiecementos
especializados nunha &rea en concreto son profundos e adquiridos principalmente a través dunha
formacién tedrica de gran nivel e/ou unha experiencia practica considerabel. Normalmente os
seus resultados dependen en parte doutras persoas para 0 que coordinan equipos, proxectos ou
realizan labores de mando.

RESPONSABILIDADES E FUNCIONS:

- Responsabilidade, a curto medio prazo, na xestion operativa dunha ou varias actividades
(subfuncidns) dunha unidade funcional, que xeralmente require unha coordinacién con
outras unidades para a consecucion dos obxectivos.

- Identificar os obxectivos a alcanzar no seu ambito de responsabilidade a curto e medio prazo e
programar o desenvolvemento de accidns concretas suxeitas maioritariamente a
procedementos.

- Estabelecer criterios de actuacion, procedementos e normas técnicas de certa complexidade.

- Organizar e coordinar 0s recursos materiais, técnicos e humanos asignados para o logro dos
obxectivos asignados.

- Controlar e analizar os resultados obtidos, detectando desviacions e adoptando as medidas
correctoras ou melloras apropiadas.

- Adoptar decisiéns complexas que repercuten directamente na consecucion dos obxectivos da
unidade ou do servizo cunha transcendencia nos resultados da area ou departamento e do
negocio.

- Dirixir, orientar, informar e supervisar as persoas que traballan ao seu cargo.

- Manter relacidns estabeis cun forte contido de comunicacion interna e/ou de negociacion con
empresas ou organizacions externas (clientes, provedores, etc.)

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Primeira
- MANDO EXPLOTACION -



COMETIDO: Conforme & politica e directrices na area, responsabilizase da especificacion,
seguimento e consecucién dos obxectivos de vendas, marxe e resultado nos centros e/ou
proxectos baixo a sla area de responsabilidade, para asegurar a implantacién e cumprimento dos
obxectivos de modelo de xestion comercial e econémico definido, para o negocio ou ensefia.

- MANDO PUNTO VENDA -

COMETIDO: Conforme as directrices e obxectivos do centro, programa, organiza e supervisa a
xestion do punto de venda no seu ambito de responsabilidade (aprovisionamento, manipulacion,
venda e resto de procesos) asi como as persoas e recursos a sta disposicién, para asegurar o seu
optimo funcionamento e control, e a consecucién dos resultados sociais, econémicos e comerciais
no seu ambito.

- MANDO SUBMINISTRACION E DISTRIBUCION —

COMETIDO: Conforme & politica e directrices na area, programa, organiza e supervisa 0
desenvolvemento e xestion do proceso de subministracién baixo a slGa responsabilidade
(producioén, aprovisionamento, posta de pedidos, expedicions, etc.), coordinando 0s recursos € o
equipo humano ao seu cargo, para asegurar 0 cumprimento da normativa, sistemas e parametros
de calidade e produtividade estabelecidos e proporcionar o servizo en calidade, custo e prazos,
velando pola seguridade e mellor clima e satisfaccién das persoas do equipo.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Segunda
- MANDO PROXECTOS -

COMETIDO: Conforme & politica e directrices na area, lidera, coordina e/ou participa no
desenvolvemento de proxectos no seu dmbito; avalia a viabilidade de novas propostas, supervisa
e/ou realiza a programacion e execucién de actividades, selecciona e negocia as condicions de
adquisicién dos produtos/servizos, e controla e axusta a evolucion dos investimentos e gastos,
para asegurar a eficiencia e o cumprimento da normativa, especificaciéns e obxectivos de
calidade, rendibilidade e prazo dos proxectos.

- MANDO IMPLANTACION COMERCIAL -

COMETIDO: Conforme & politica e directrices na area, coordina e impulsa o desenvolvemento
da politica de comunicacion da ensefia e/ou das ferramentas de analises e xestion comercial:
estudos de mercado, clientes, competencias, posicionamento, notoriedade, asegurando unha
Optima xestion dos proxectos e recursos que favoreza o desenvolvemento e consecucion dos
obxectivos da politica comercial.

- MANDO ADMINISTRACION E CONTROL -

COMETIDO: Conforme & politica e directrices na &rea, supervisa, coordina e controla o
tratamento e xestion dos procesos administrativos e contables no seu &mbito (compras, comercial,
persoal, control de xestidn...); analiza, elabora e actualiza a informacion econémica e de estados
financeiros, e estabelece e implanta os criterios xerais de homoxeneizacion das variabeis
administrativas e de xestion, asegurando o cumprimento da normativa, legal e interna, e a
dispofibilidade e fiabilidade da informacion econdmica e de xestion que facilite a toma de
decisions.

- MANDO SERVIZOS XERAIS -

COMETIDO: Conforme & politica e directrices na area, organiza, coordina e supervisa 0s
servizos e actividades de mantemento, obras e conservacién de maquinaria, equipamentos e
instalacions no seu dmbito de actuacion, asegurando o control dos recursos e do investimento
definido, para garantir o 6ptimo funcionamento dos servizos e 0 cumprimento da normativa e 0s
niveis de calidade, asistencia e soporte estabelecidos, en calidade, custo e prazo.



- MANDO SOPORTE TECNICO -

COMETIDO: Conforme & politica e directrices na area, organiza, programa e supervisa 0
desenvolvemento, mantemento e control dos sistemas de informacion e procesos no seu ambito
de actuacidn, asegurando a coordinacion coas distintas areas ou departamentos e o control dos
recursos, para definir, proporcionar e garantir os mellores niveis de servizo en calidade,
seguridade, custo e prazos aos clientes dos sistemas e procesos no seu ambito.

- MANDO XESTION SOCIAL -

COMETIDO: Conforme & politica e directrices na area, organiza, coordina e supervisa 0
desenvolvemento dos servizos e actividades de control e desenvolvemento da xestion de recursos
humanos, circuito de caixa, servizos de administracion derivados e comunicacion no seu ambito,
co fin de garantir a dptima implantacion e funcionamento dos servizos e procesos de xestién
social, asegurando o cumprimento da normativa e o mellor clima e motivacién das persoas e
equipos.

GRUPO 111: TECNICOS/AS

DEFINICION. O nivel esta formado por un conxunto de ocupacions especializadas, de distinta
natureza e cualificacion, e sen un compofiente de mando directo determinante. Encoméndanselles
traballos técnicos complexos que requiren habilidades especializadas adquiridas a través dunha
formacion de alto nivel ou experiencia practica na funcién. A amplitude dos cofiecementos vén
determinada pola subfuncién desenvolvida e a sta profundidade no grao de cofiecemento
necesario para poder executala satisfactoriamente e con autonomia.

RESPONSABILIDADES E FUNCIONS

Responsabilidade funcional sobre a adecuada aplicacion e implantacion de técnicas, métodos e
ferramentas especializadas, previamente definidas, con incidencia directa na resolucién de
problemas complexos concretos de caracter técnico.

Dominio de variabeis operativas e dos procedementos de traballo, de indicadores de eficiencia,
dos medios e soportes a utilizar e dos recursos afectados.

Interpretar instrucions técnicas e de xestién de complexidade, seleccionar e aplicar os métodos
e ferramentas especializadas de complexidade media ou alta, aplicando criterios xerais e
procedementos estabelecidos.

Realizar de forma autonoma diagndsticos, estudos e analises especializadas de complexidade
media alta.

Participar en proxectos de caracter xeral desenvolvendo os aspectos técnicos, ou administrar e
xestionar proxectos actividades especificas da sla &rea.

Xestionar sistemas definidos e facer operativas instruciéns técnicas, transformandoas en
normas e procedementos de traballo.

Tomar decisiéns sobre métodos, técnicas e procesos con incidencia a curto prazo nos
resultados.

Resolver incidencias e situaciéns complexas variadas, adoptando decisions en canto ao que hai
que facer e 0 modo de facelo de forma auténoma.

Coordinar funcionalmente a profesionais de menor nivel de cualificacion.
Coordinar os recursos materiais, técnicos asignados para o logro dos obxectivos asignados.

Manter relacions estabeis cun importante compofiente de comunicacién interna e/ou de
coordinacion, apoio ou negociacién con empresas ou organizacions externas (clientes,
provedores, subcontratistas, etc.).
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POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Primeira
- TECNICO/A IMPLANTACION COMERCIAL -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, analiza, desenvolve, implanta e
realiza o seguimento, no seu ambito, dos aspectos técnicos das varidbeis e procesos de
mercadotecnia dos diferentes produtos e negocios, para facilitar un soporte técnico cualificado no
Optimo desenvolvemento e implantacion dos modelos comerciais e posicionamento definidos
para os produtos, gamas e/ou ensefias.

- TECNICO/A SUBMINISTRACION E DISTRIBUCION -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, analiza, desenvolve, implanta e
realiza o seguimento do funcionamento e dos aspectos técnicos doos procesos e sistemas de
subministracién e distribucién, para facilitar a sta optimizacion e correcto funcionamento, en
condiciéns de eficacia e eficiencia, e favorecer a mellora nos sistemas e a calidade do servizo de
subministracién e distribucién de produtos e mercadorias.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Segunda
- TECNICO/A PROXECTOS -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, participa e/ou responsabilizase dos
distintos proxectos no seu dmbito, e desenvolve e coordina 0s aspectos e recursos técnicos
asignados, supervisando o custo, prazo e execucion destes, para garantir 0 cumprimento da
normativa, requisitos, modelo e obxectivos estabelecidos.

- TECNICO/A COMPRAS -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervisién do seu mando, analiza e desenvolve a politica de
compras no conxunto de categorias ou produtos no seu ambito, para asegurar un dptimo proceso
de seleccién e negociacion das condicions de adquisicion e comerciais da categoria de produtos
que facilite o cumprimento dos obxectivos comerciais, de competitividade e rendibilidade dos
negocios clientes.

- TECNICO/A MERCADOTECNIA COMERCIAL -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, analiza, avalia e desenvolve os
aspectos técnicos do proceso comercial, e participa activamente nos proxectos no seu ambito:
publicidade, estudos comerciais..., para asegurar unha optima xestion, en calidade, custo e prazo,
das variabeis comerciais, que faciliten o posicionamento e a captacion e fidelizacion de clientes.

- TECNICO/A CALIDADE E SISTEMAS -

COMETIDO: Baixo a supervision e direccion do seu mando, analiza, asesora, avalia e
desenvolve os aspectos técnicos de sistemas e procesos de informacion, calidade, organizacion...,
no seu ambito, asegurando a actualizacion do cofiecemento e o desenvolvemento de aplicacions,
plans e programas, co fin de garantir a mellora dos sistemas e procesos de informacion, calidade e
outros, nas Optimas condicions de seguridade, calidade, prazo e custo.

- TECNICO/A SERVIZO E ASESORIA -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, asesora, desenvolve e/ou controla a
prestacion de servizos técnicos especializados e de asesoria, realizando de forma auténoma
diagnosticos, estudos e andlises de natureza técnica complexa e con alto grao de especializacion,
co fin de oferecer un servizo e asesoramento especializado e de calidade, minimizando os riscos e
asegurando o cumprimento da normativa no seu ambito.
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- TECNICO/A XESTION SOCIAL -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, analiza e desenvolve 0s aspectos
técnicos, e realiza e/ou coordina as actividades de control e desenvolvemento da xestion de
recursos humanos e comunicacion no seu ambito, co fin de garantir a mellora e adecuada
implantacién dos sistemas e procesos de xestion social, asegurando o cumprimento da normativa
e 0 mellor clima e motivacion das persoas e equipos.

- TECNICO/A CONTROL -

COMETIDO: Baixo a direccién e supervision do seu mando, realiza as actividades de seguimento
e control do desenvolvemento econdémico/operativo no seu ambito, e os diagndsticos, estudos e
analises especializadas a partir da informacién econdémica e critica de xestién, co fin de asegurar
0 cumprimento da normativa, legal e interna, e a dispofiibilidade e fiabilidade da informacién
econdmica e/ou operativa de xestion que facilite a toma de decisions.

GRUPO IV: RESPONSABEIS

DEFINICION. O nivel reline un conxunto de postos orientados & supervision, programacion e
organizacion da actividade dunha seccion, unidade, de diferentes dimension, complexidade e
volume de negocio.

RESPONSABILIDADES E FUNCIONS

Responsabilidade operativa sobre unha seccidn auxiliar, lifia e/ou equipo de traballo.

Programar e organizar a actividade da unidade para o cumprimento dos obxectivos asignados.

Distribuir as tarefas e actividades e supervisar a execucion dos traballos, en relaciéon aos
obxectivos de rendemento, calidade, prazo, custo, etc.

Interpretar e transmitir as instrucions técnicas e operativas de complexidade &s persoas que
traballan ao seu cargo.

Garantir o cumprimento dos criterios de funcionamento e dos procedementos da sua unidade.

Decidir sobre os problemas que se suscitan conforme &s normas e criterios marcados e
resolver as incidencias que xorden no seu &mbito de responsabilidade.

Controlar o cumprimento dos obxectivos asignados, analizar as desviacions e determinar
solucions.

Dirixir, informar, formar e motivar as persoas ao seu cargo, velar pola sta seguridade e salde,
asi como pola adecuada utilizacion e mantemento dos medios técnicos e materiais asignados
& stia unidade.

Promover e/ou canalizar as propostas e suxestions de mellora que se poidan xerar.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Primeira
- RESPONSABEL PUNTO de VENDA -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, organiza, supervisa e controla as
actividades, plans de traballo e medios & sta disposicion na seccion, co fin de asegurar a correcta
reposicién, implantacion e mantemento da seccién para a consecucién dos obxectivos de
rendibilidade (vendas e marxe) e satisfaccion do cliente.

- RESPONSABEL PUNTO de VENDA ASISTIDA -

COMETIDO: Baixo a direccién e supervision da siia mando, organiza, supervisa e controla as
actividades, plans de traballo e medios & sUa disposicion na seccion, co fin de asegurar a correcta
atencién ao cliente na venda activa dos produtos/servizos da sta seccion e asegurar a correcta
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reposicion, implantacion e mantemento da seccién para a consecucién dos obxectivos de
rendibilidade (vendas e marxe) e satisfaccion do cliente.

- RESPONSABEL LOXISTICO -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, coordina e controla as actividades e
programacion periddica de producion da sua seccion, para conseguir a calidade definida coa
méaxima produtividade e prover, en todo momento, o produto aos clientes nas condicions de
calidade e cantidade previstas.

- RESPONSABEL SUBMINISTRACION -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, controla, coordina e/ou realiza as
actividades e o traballo de recepcion e distribucién de produtos no almacén, responsabilizandose
da sua correcta recepcion, en canto a calidade e cantidade, actualizacion no sistema de
informacion, e clasificacién e almacenado, co fin de asegurar o control e dispofiibilidade, en todo
momento, dos diferentes produtos nas condicidns previstas e prestar o mellor servizo aos seus
clientes nos centros.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Segunda
- RESPONSABEL ADMINISTRATIVO/A -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervisién do seu mando, coordina e realiza 0s procesos
administrativos e de soporte & xestion, para garantir o éptimo seguimento e tratamento da
informacion e documentacion xerada, en fiabilidade, calidade e prazo, e facilitar os soportes
técnicos para unha mellor xestion de explotacién das distintas areas e seccions.

- RESPONSABEL FUNCIONAL -

COMETIDO: Baixo a direccidn e supervision do seu mando, coordina e/ou realiza as actividades
e operaciéns de servizos xerais (mantemento, restauracion, servizos...) no seu ambito, para
garantir a éptima provisién e funcionamento dos servizos, e 0 seguimento e soporte, para unha
mellor xestion, en calidade e prazo, destes.

GRUPO V: PROFESIONAIS

DEFINICION. Este Grupo Profesional est4 formado por unha variedade de postos relacionados
coa realizacion de funcions administrativas e de apoio a distintos responsabeis ou técnicos/as das
diferentes areas ou negocios, ou por postos caracterizados por realizar operaciéns en distintas
maquinas e/ou instalacions en funcions de venda, reposicién, producion, manipulacion,
elaboracion de produtos, movemento de materiais, produtos, con diferente grao de complexidade.
RESPONSABILIDADES E FUNCIONS

Responsabilidade sobre o cumprimento de procedementos administrativos, a través de
operaciéns administrativas, con incidencia na operativa doutras unidades.

Realizar operaciéns administrativas diversas, de carécter repetitivo e baixo un proceso
previamente determinado.

Interpretar instrucidns administrativas de diferente grao de complexidade e auto-organizar o
procedemento administrativo a seguir de acordo con criterios e pautas prefixadas.

Cofiecer as varidbeis de incidencia habitual que condicionan o desenvolvemento do seu
traballo e a informacidn a manexar, asi como as ferramentas informaticas e soportes técnicos
propios da sua actividade.

Efectuar un control acerca do correcto cumprimento das actividades asignadas, resolvendo as
incidencias de caracter habitual que poidan producirse.
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Manter relacions con persoal externo ou interno baseadas na solicitude e intercambio de
informacion.

Responsabilidade sobre tarefas e operacidns auxiliares e/ou directas de producién, cun alto
grao de estandarizacion e reiteracion.

Efectuar traballos a partir de instrucidons elementais e documentacion operativa, que
xeralmente non precisa de interpretacion.
Aplicar métodos e normas sinxelas, predeterminadas e de diferente tipo de variabilidade.
Operar con instalacions, maquinas, utensilios, ferramentas ou equipos de manexo de diferente
grao de especializacidn, complexidade. Realizando as operacidns para o seu funcionamento e
correcta utilizacion, que, segundo o tipo de traballo, exixen esforzo fisico e comportan algin
tipo de risco laboral.
Manter relacions internas de caracter operativo para informar da marcha dos traballos e recibir
instrucions.

Segundo o tipo de traballo, manter relacions externas para asesorar e/ou argumentar as
cuestions de venda directa de produtos.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Primeira
- PROFESIONAL VENDA ASISTIDA -

COMETIDO: Baixo a direccién e supervision do seu mando, realiza as actividades de venda
asistida de produtos/servizos e atencién aos clientes, asi como a preparacion, reposicion e, se é o
caso, manipulacion e/ou cobro directo dos produtos/servizos, mantendo a exposicion nas
condicidns debidas de imaxe atractiva e de calidade e atendendo as necesidades dos clientes para
asegurar a consecucion dos obxectivos de vendas.

- PROFESIONAL PUNTO DE VENDA -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, realiza a preparacién e reposicion
dos produtos e, se é o caso, cobro por caixa, mantendo a exposicion nas condicions debidas de
imaxe atractiva e de calidade e atendendo as necesidades dos clientes para facilitar a consecucion
dos obxectivos de vendas.

- PROFESIONAL PLATAFORMAS -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, realiza os traballos, operacions e
tares, auxiliares ou directas, de producion e/ou subministracion de pedidos, asegurando, en
calidade e prazo, o cumprimento dos programas de traballo e as normas e procedementos
operativos estabelecidos.

- PROFESIONAL LOXISTICA -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, realiza as actividades de control e
soporte na actualizacion e obtencidon de documentacion e informacion relacionada cos procesos
loxisticos: stocks, entradas, saidas e caracteristicas de produtos, para identificar posibeis
incidencias e garantir a axilidade e control dos movementos e disposicion das mercadorias.

POSTOS DE TRABALLO TIPO - Area Funcional Segunda
- PROFESIONAL ADMINISTRATIVO/A -
COMETIDO:

Baixo a direccion e supervision do seu mando, realiza as actividades de soporte e xestion
administrativa no seu ambito funcional, para garantir o mellor servizo e correcto tratamento,
actualizacion, dispofiibilidade e control da informacion e documentacion.
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- PROFESIONAL SOPORTE TECNICO -

COMETIDO: Baixo a direccion e supervision do seu mando, realiza funcions de apoio e servizo
técnico de especialidade para o desenvolvemento de procesos e actividades especificas:
laboratorio, operacién de sistemas de informacion..., e daquelas tarefas administrativas e de
soporte asociadas, para garantir o éptimo soporte técnico de documentacién e desenvolvemento
das andlises e sistemas no seu &mbito.

- PROFESIONAL SERVIZOS XERAIS -

COMETIDO: Baixo a direccién e supervision do seu mando, realiza as actividades e operacions
de servizos xerais: limpeza, seguridade, mantemento preventivo e correctivo, restauracion..., co
fin de garantir o éptimo funcionamento e provisién dos servizos xerais.

Artigo 15. Reclasificacién Profesional

1. Os Sistemas de Clasificacién Profesional actualmente vixentes nas empresas do Grupo
Eroski incluidas no ambito de aplicacion do presente Convenio adaptaranse & estrutura
profesional aqui estabelecida. A titulo orientativo achégase na Disposicion Transitoria Primeira
unha T&boa xenérica de asimilacion dos postos de traballo habituais na empresa ao sistema de
clasificacion que aqui se estabelece, 4 vez que seran obxecto de confirmacién pola Comisién
Negociadora Taboas especificas de reclasificacion e asimilacion profesional para cada unha das
empresas afectadas polo presente Convenio, e que formaran parte deste.

Mediante as referidas Taboas de Reclasificacion procédese & adaptacién das antigas
Categorias Profesionais e/ou Grupos Profesionais recollidos nos distintos Convenios Colectivos
aos Grupos Profesionais, Postos de Traballo Tipo e Areas Funcionais estabelecidas no presente
Convenio.

2. Para futuras incorporacions, nos casos de clasificacions debidas a préacticas, normas
internas ou Convenios de empresa estarase & correspondencia que se acorde coa representacion
das traballadoras e os traballadores no momento do transito dunha a outra regulacién. Nesta
correspondencia deberd respectarse principalmente un tratamento homoxéneo nos casos de
similitude de funciéns, independentemente da categoria. As discrepancias que puidesen xurdir
resolveranse pola Comisién Paritaria deste Convenio.

Naqueles supostos en que no futuro sexa precisa a adscricién a un Grupo Profesional
determinado e o seu correspondente labor, tarefa ou categoria non vefia recollida na Téboa de
Reclasificacion Categorias — Grupos Profesionais, do presente Convenio Colectivo, esta serd
informada pola Comision Paritaria do mesmo.

Artigo 16. Mobilidade Funcional

A mobilidade funcional no seo da empresa non tera outras limitacions que as exixidas polas
titulacions académicas ou profesionais precisas para exercer a prestacion laboral e pola pertenza
ao Grupo Profesional e Area Funcional correspondente.

A mobilidade funcional efectuarase sen menoscabo da dignidade da persoa e sen prexuizo da
stia formacion e promocion profesionais, tendo dereito & retribucion correspondente as funcions
gue efectivamente realice durante o tempo de realizacion destas.

Se como consecuencia da mobilidade funcional se realizasen funcions superiores &s do Grupo
Profesional por un periodo superior a seis meses durante un ano ou a oito durante dous anos, € a
realizacion destas non obedecesen a suplencias ou coberturas de reorganizacion interna por causa
de excedencias por garda legal, baixas por maternidade ou lactacion, o/a traballador/a, ou 0s seus
representantes legais, poderan reclamar a cobertura definitiva da praza conforme & regulacion
contida para 0s ascensos no presente Convenio

Para os traballos de distinto Grupo estarase ao previsto no Estatuto dos Traballadores.
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Artigo 17. Mobilidade Xeografica

Entenderase que non existe necesidade de cambio de residencia se o desprazamento se realiza
a distancia inferior a 45 km do centro de orixe ou do domicilio do traballador ou da traballadora,
salvo que este acredite que o tempo minimo para o desprazamento de ida e volta supera 0 25% da
media da stia xornada ordinaria diaria.

Artigo 18. Ascensos e Promocidns

1. O ascenso dos traballadores e as traballadoras a tarefas ou postos de traballo que impliquen
mando (Grupo de Mandos) ou confianza (Grupo de Xestores/as e Técnicos/as), serd de libre
disposicion pola Direccion da empresa. O ascenso do Grupo de Profesionais ao Grupo de
Responsabeis realizarase nos casos e mediante 0s sistemas previstos no artigo seguinte.

2. O paso do Grupo Profesional de Profesionais ao Grupo Profesional de Responsabeis
quedara condicionado & existencia de posto a cubrir no Grupo Superior. Nos casos de vacante
teran preferencias persoas do cadro de persoal, a igualdade de condicions, sobre novas
contratacions.

Dada a existencia de vacante, a promocion podera producirse cando no/a traballador/a optante
en cuestion coincidan todos os requisitos que a seguir se detallan:

- Coriece e domina os produtos e a siia gama ou variedade, de xeito que debido ao devandito

dominio pode participar na elaboracion e evolucién da variedade.

- Toma iniciativas en canto & implantacion dos produtos e cofiece e domina as marxes
unitarias, en beneficio e rendibilidade.

- Propdn e achega ideas e solucions de mellora de venda, surtido, calidade e innovacion, etc.

- Domina en xeral todas as facetas da venda, cofiecendo as técnicas de venda, de implantacion,
organizacion, etc.

- Coordina as persoas asignadas ao seu cargo e prepara e distrible o traballo destas.

- Cofiece, respecta e domina as normas hixiénico-sanitarias do produto: cadea de frio,
temperatura, data de caducidade, fermentacion, etc.

- Baixo a sUa iniciativa leva a cabo accions preventivas para preservar a hixiene e calidade dos
produtos. Propdn e achega soluciéns.

- Aplica de modo auténomo, as normas de presentacion dun produto, tanto en venda en
autoservizo, como en mostrador tradicional: etiquetaxe, prezo, claridade, calidade, corte
regular, porcions, etc.

- A execucién do seu traballo sdese dos estandares habituais.
- Incorpora valor engadido ao produto con incidencia en rendibilidade.

- Se é o caso, domina total e regularmente as técnicas de producién, cun alto nivel de
manipulacion, elaboracién e transformacion da materia prima en produto final para a
venda.

3. Para prover tales vacantes a empresa, entre quen relina as caracteristicas anteriores, seguira
0 mecanismo de avaliacion continuada do desenvolvemento profesional e a contribucion persoal.
Enténdese por avaliacion continuada, a valoracion dos cofiecementos tedricos e practicos
adquiridos polo/a traballador/a, da sua iniciativa, resolutividade e capacidade profesional para o
desempefio do seu posto de traballo, asi como da sta contribucién persoal, a sta capacidade de
traballo en equipo e 0 seu nivel de orientacién e atencién ao cliente. A devandita valoracion
sustentarase en criterios de caracter obxectivo, valorandose o nivel de rendemento e o
desenvolvemento persoal e profesional mediante as Entrevistas de Avaliacién do desempefio.
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A Entrevista de Avaliacion é a valoracion obxectiva do mando ao colaboradora sobre as stas
capacidades profesionais e o grao de cumprimento dos obxectivos, e serve para 0
estabelecemento de areas de mellora e o recofiecemento ao labor desenvolvido. Recolle aqueles
obxectivos definidos e consensuados entrambas as partes no Plan de Xestion e son estes 0s que se
valoran nun ambiente de confianza mutua no que o/a colaborador/a opina e valora de igual forma
ao seu mando. A entrevista incorpora un sistema de medicidn con indicadores de medida que
garanten unha maior obxectividade.

4. Cobertura de Postos. Os postos vacantes existentes na empresa seran ofertados as persoas
que integran o persoal ao obxecto de facilitar a promocion interna. No caso de non existir
posibilidades de promocion interna por ausencia de candidaturas ou por falta de capacidade
profesional ou idoneidade destas, o posto vacante sera cuberto por traballadores/as de novo
ingreso.

A cobertura dos postos vacantes, entendidos estes como aqueles postos estruturais que son
precisos cubrir de xeito indefinido, sexa para centros de traballo abertos como para centros de
nova apertura, sera competencia da empresa a través da decision obxectiva adoptada pola
Xefatura de Persoas.

A Representacién Legal das traballadoras e traballadores serd informada con caracter
trimestral dos postos vacantes que se produciron na empresa, asi como dos termos en que se
levou a cabo a cobertura destes.

- CAPITULO Il -
Contratacion e Ingreso na empresa

Artigo 19. Compromiso de emprego estabel

O Grupo Eroski asume un compromiso de emprego estabel e indefinido para o persoal das
empresas incluidas no &mbito de aplicacién do Convenio.

Para ese efecto deberase alcanzar a finalizacién do ano 2008 un oitenta por cento (80%) do
total do persoal de cada empresa afectada polo presente Convenio, incluidas as plataformas. No
computo de estabilidade non se teran en consideracién os contratos de interinidade.

Durante os tres primeiros meses de cada ano natural, a Direccion da empresa achegara ao
Comité Intercentros datos de persoal, por empresa, € provincia, con expresa mencién as novas
contratacions e o indice de traballadores e traballadoras con contrato indefinido.

Asi mesmo, as partes asumen e fan seus os criterio reitores do Acordo Interconfederal de
Negociacion Colectiva 2005, isto é, a promocion da contratacion indefinida, a conversion de
contratos temporais en contratos fixos, a adopcion de formulas que eviten o encadeamento
inxustificado de sucesivos contratos temporais, todo iso co obxectivo de reducir a contratacion
temporal inxustificada; o fomento do uso adecuado das modalidades contractuais de forma tal que
as necesidades permanentes da empresa se atendan con contratos indefinidos e as necesidades
conxunturais, cando existan, poidan atenderse con contratos temporais causais, 0 fomento dos
contratos de tempo parcial indefinidos asi como a utilizacion do a xubilacion parcial e o contrato
de substitucion para remozamento do persoal.

Artigo 20. Periodo de proba
1. Se o ingreso na empresa se realiza mediante a modalidade de contrato indefinido, este
poderé concertar, por Grupos Profesionais, os seguintes periodos de proba:

Grupo | Xestores/as: Seis meses.
Grupo Il Mandos: Seis meses.

Grupo Il Técnicos/as: Seis meses.
Grupo IV Responsabeis: Cinco meses.
Grupo V Profesionais: Catro meses.
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2. Nos contratos de traballo de duracién inicial pactada, certa ou estimada, que sexa igual ou
inferior a seis meses, o periodo de proba que se é o caso se concerte, non poderéa resultar superior
ao 30 por cento daquela duracion.

3. Entenderanse para todos os efectos que o periodo de proba se computa soamente no tempo
de traballo efectivo, independentemente do maior ou menor nimero de horas realizadas cada un
de tales dias. Por se tratar de dias de traballo efectivo, as situacions de incapacidade temporal,
interrompen o computo do periodo.

Artigo 21. Cesamento voluntario

1. Cando unha persoa da organizacion desexe cesar de forma voluntaria na empresa, debera
comunicalo por escrito & direccion da mesma cunha antelacién minima de quince dias. A falta de
preaviso, total ou parcial, dara lugar ao desconto salarial equivalente aos dias omitidos.

2. Se o contrato de traballo é de duracidn determinada superior ao ano, a parte do contrato
gue formule a denuncia estara obrigada a notificar 4 outra o seu remate cunha antelaciéon minima
de quince dias; a falta de preaviso, total ou parcial, dara lugar ao desconto salarial equivalente aos
dias omitidos.

Artigo 22. Modalidades de contratacion

1. A contratacidon de traballadoras e traballadores axustarase 4s normas xerais sobre emprego
comprometéndose as empresas & utilizacion das diversas modalidades de acordo coa finalidade de
cada un dos contratos.

2. As persoas empregadas por dous ou mais contratos temporais, durante un tempo de 24
meses nun periodo de 30 meses, pasaran a ser consideradas fixas de persoal. Quedan exceptuados
de tales medidas os contratos de interinidade, asi como aqueles contratos temporais iniciados con
anterioridade & data de entrada en vigor do Convenio, que se rexeran, en todo caso e para todos 0s
efectos, pola normativa vixente no momento da contratacion.

3. Contrato de interinidade: Pactase a posibilidade da sta celebracion para suplir as
ausencias derivadas de: Incapacidade Temporal, Maternidade, Excedencias, permisos
retribuidos, suspensions de emprego e soldo, substituciéns por formacion, outros permisos
analogos e especialmente a substitucion por vacaciéns, debendo de constar, nestes casos, no
contrato, 0 nome ou nomes e periodos das persoas traballadoras obxecto da substitucién, e as
causas, podendo acumularse sucesivamente varias delas nun s6 contrato.

4. Contrato a tempo parcial: Durante a vixencia do presente Convenio desenvolverase de
xeito efectivo, e como criterio reitor de contratacion, o compromiso de que o tempo de
contratacion a tempo parcial serd, como minimo, de 20 horas semanais. No caso de tempos de
traballo que non superen as catro horas, a xornada diaria deberd prestarse de xeito continuado.

Estabelécese a preferencia dos traballadores e traballadoras contratadas a tempo parcial para
acceder a vacantes en xornada completa da sia mesmo Grupo Profesional.

5. Contratos formativos: Se as empresas decidisen nun futuro a utilizacién desta modalidade
de contratacion, comprométense a que tanto os contratos en practicas como o de formacién se
retribGan durante toda a vixencia do contrato co 100% do salario Grupo que corresponda.

6. Contrato por circunstancias da producion: Estarase ao disposto no art. 15.b ET.

7. Contrato de obra ou servizo determinado: E o contrato para a realizacion de obra ou
servizo determinado e cunha execucion que, ainda que limitada no tempo, é en principio de
duracion incerta. A duracion do presente contrato sera a prevista para a obra e servizo
determinado obxecto deste, e caducara ao rematar esta. Podera realizarse tanto a tempo completo
como a tempo parcial. No contrato formalizado por escrito, identificaranse de forma clara os
traballos ou tarefas obxecto do contrato, asi como a xornada de traballo. En desenvolvemento do
disposto no artigo 15.1.a) do ET, definese como traballo ou tarefa con substantividade propia
dentro da actividade normal do sector a correspondente a actividades relacionadas coas vendas
especiais, campafias de veran, Nadal, ou calquera outras que, cofiecidas polo pablico, tefian unha
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duracion limitada e presenten perfis caracteristicos propios ainda dentro da actividade normal da
empresa. Se alcanzada a finalizacién da obra non existise denuncia por algunha das partes e o/a
traballador/a continuase prestando servizos, o contrato transformarase en indefinido.

8. Contrato de substitucion: Enténdese como contrato de substitucidn, para os efectos
previstos no artigo 12 do Estatuto dos Traballadores, o celebrado por aquela persoa que concerte
coa slia empresa unha reducién da xornada de traballo e do seu salario de entre un minimo do 25
por cen e un maximo do 85 por cen daqueles, cando retina as condiciéns xerais exixidas para ter
dereito a pension contributiva de xubilacion da Seguridade Social con excepcidn da idade, que
debera ser inferior en, como méximo, cinco anos 4 exixida para ter pension contributiva. Para
poder realizar este contrato, a empresa concertara simultaneamente un contrato de traballo con
outro/a traballador/a en situacién de desemprego e quedara obrigada a manter cuberta, como
minimo, a xornada de traballo substituida ata a data de xubilacion prevista no paragrafo seguinte.
O contrato de traballo polo que se substitle a xornada deixada vacante por quen reduce a sla
xornada denominarase contrato de substitucién. A execucion deste contrato e a sUa retribucion,
seran compatibeis coa pension que a Seguridade Social recofieza ao/a traballador/a ata que
cumpra a idade estabelecida con caracter xeral polo sistema da Seguridade Social para causar
dereito a pensién de xubilacion, extinguindose a relacion laboral ao alcanzar a referida idade.

A empresa deberéa facilitar a xubilacién parcial a quen o solicite, cumprindo as formalidades
que conduzan & realizacion do correspondente contrato de substitucion. Para facilitar e axilizar
este tipo de contratacions, a persoa contratada mediante o sistema de substitucion, podera
pertencer a un Grupo Profesional distinto da xubilada parcialmente.

9. Contrato de xubilacién especial: A contratacién temporal para a substituciéon dos que se
xubilen obrigatoriamente aos sesenta e cinco ou mais anos, ou aos sesenta e catro na modalidade
prevista no Real Decreto 1194/1985, poderase efectuar ao abeiro de calquera das modalidades
previstas nos puntos anteriores.

10.- Acdrdase a extincion, salvo mutuo acordo entre as partes, do contrato de traballo polo
cumprimento por parte do traballador ou traballadora da idade ordinaria de xubilacién fixada en
65 anos. Esta medida pretende mellorar a estabilidade no emprego e coordinarse con outras
modalidades de contratacion, como o de substitucion ou de xubilacidn especial, fixados nos
puntos 8 e 9 do presente artigo, e a condicion de que se cumpran o0s requisitos da Disposicion
Adicional Décima do Estatuto dos Traballadores.

-CAPITULO IV -
Tempo de Traballo

Artigo 23. Xornada laboral

A xornada méxima anual durante a vixencia do Convenio serd de 1.784 horas de traballo
efectivo ao ano. A xornada podra distribuirse na forma que prevé o artigo 34.2 do Estatuto dos
Traballadores ao longo do ano e de todos os dias da semana. Esta distribucién deberéa respectar en
todo caso os periodos minimos de descanso diario e semanal previstos legalmente, isto €, 9 horas
ordinarias diarias de traballo efectivo, 4 como cdmputo minimo diario en traballadores a xornada
completa e 12 horas entre o final dunha xornada e comezo da seguinte.

A xornada méxima, para quen tivese unha xornada de traballo efectivo anual inferior, serd a
que vefa disfrutando, e manteraa a titulo individual.

Artigo 24. Descanso semanal

1. O disfrute do descanso semanal podera estabelecerse en calquera dia da semana de forma
fixa ou rotativa, en funcion do calendario de distribucién individual de xornada. De conformidade
co artigo 6 do R.D. 1561/1995 o descanso do medio dia semanal poderd acumularse en periodos
de ata catro semanas ou separarse do dia completo para o seu disfrute noutro dia da semana.

19



2. Para as persoas que presten servizos regularmente durante 6 dias & semana,
preferentemente e agas imposilidade manifesta, o descanso do medio dia acumularase cada duas
semanas nun dia completo, descansandose en semanas alternas dous dias non necesariamente
unidos. Se iso non fose posibel por razéns de organizacion empresarial, o descanso semanal seréd
de dia e medio ininterrompido preferentemente o domingo e a tarde do sabado ou a mafid do luns.

Artigo 25. Calendario Laboral
Durante o primeiro trimestre do ano natural as Empresas elaboraran, con participacion da
representacion legal das traballadoras e os traballadores o calendario laboral xeral.

Artigo 26. Horario de Traballo e Cadros Horarios

1. Trimestralmente, planificarase en cada centro os cadros horarios, con especificacion dos
distintos, quendas e horas de entrada e saida. Os horarios deberan ser adxudicados
individualmente a cada persoa traballadora, de maneira que, con quince dias de antelacién ao
comezo do trimestre, poida cofiecer e controlar a xornada a realizar.

2. A verificacion e control da execucién da xornada anual pactada efectuarase, con caracter
individual, no primeiro trimestre do ano seguinte. Para tal fin desenvolveranse e pofieranse en
practica mecanismos de control e verificacion da xornada.

3. Os cambios na xornada planificada por causas organizativas imprevisibeis (ausencias non
previstas doutras persoas do persoal, e atrasos ou adiantos en subministracions, que impidan o
previo aviso), non poderan superar como limite maximo, 20 horas ao trimestre.

4. As horas realizadas fora da planificaciébn compensaranse con descanso equivalente todo o
mais tardar dentro do seguinte trimestre, debendo figurar en tal caso na planificacion. No caso de
que o cambio impedise o disfrute do descanso semanal este recuperarase necesariamente dentro
dun periodo de catro semanas. Tera caracter obrigatorio a realizacion das horas de traballo
precisas fora do horario normal para reparar sinistros e outros danos extraordinarios e urxentes,
asi como en caso de risco de perda de materias primas.

5. A compensacion en descanso dos excesos de xornada previstos no apartado anterior
realizarase concentrandose en dias completos, salvo pacto en contrario.

6. Inventarios Xerais: planificaranse dous dentro da xornada ordinaria do traballador ou
traballadora e previsto no seu cadro horario, de obrigado cumprimento e coa posibilidade de que
o0 tempo de dedicado a sUa elaboracién exceda de 9 horas. Caso de que non se planificase ou se
modifique a sla data, e malia a obrigatoriedade da realizacion de inventarios pola sGa importancia
estratéxica, compensarase ao traballador/a a razén dun 50% incremento sobre o valor da hora
ordinaria.

Artigo 27. Traballo en Domingos e Festivos de apertura comercial

1. Non teran obriga ningunha de traballar en domingos ou festivos de apertura comercial en
centros comerciais aquelas persoas contratadas con anterioridade ao asinamento do presente
Convenio, que non tefian reflectida a obrigatoriedade de traballar en domingo ou festivo
contractualmente, polo que s6 o faran se asi o deciden de xeito voluntario.

2. O traballo en domingo ou festivo autorizado terd en calquera caso unha compensacion
econdmica cifrada nun 50% de incremento sobre o valor da hora ordinaria de cada traballador/a.

3. Unha mesma persoa non tera obriga de traballar mais do 75% das aperturas comerciais
autorizadas.

4., Este sistema non sera de aplicacion a quen sexa contratado especificamente para traballar
en domingo/festivo, cando mais do 33% dos dias que traballen ao ano sexan en domingos e
festivos, nin para as persoas destinadas ao negocio de explotacion de gasolineiras.

5. Aqueles traballadores e traballadoras que disfrutasen dun sistema diferente ao aqui
estabelecido e o considerasen mais beneficioso no seu conxunto, poderan mantelo a titulo persoal,
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pero sen que en ningun caso a regulacién aqui prevista lle sexan de aplicacién, debendo de optar
polo anterior sistema ou polo novo, ambos na sla integridade.

Artigo 28. Verificacion e Control

1. A verificacion e control da execucion da xornada anual efectuarase con caracter individual,
nos 3 meses seguintes ao remate do periodo de distribuciéon da xornada anual. Os excesos no
tempo de prestacion efectiva de traballo compensaranse mediante descanso a razén dunha hora de
descanso por cada hora que exceda da xornada anual efectiva. Tal compensacion non podera
coincidir cos periodos punta de producion ou actividade do centro de traballo e acumularanse ata
que poidan concentrarse, salvo pacto en contrario, en dias completos.

2. Cando, por calquera causa, superasen a xornada maxima anual, a suma das horas
traballadas efectivamente e aquelas en que a obriga de traballar estivo legalmente suspendida,
mantendo o dereito a retribucion da empresa, ben ao seu cargo, ou en pagamento delegado da
Seguridade Social, as horas de exceso que resultaren transcorrido o perfiiodo antes referido,
compensaranse individualmente en proporciéon ao tempo efectivamente traballado, como horas
ordinarias ou en tempo libre equivalente.

3. Os traballadores e as traballadoras encadradas nos Grupos I, 1, 111 e IV poderan flexibilizar
0 seu horario de forma que, respectando o maximo estabelecido no artigo anterior, poidan
modificar os seus tempos de traballo e descanso atendendo aos ciclos e necesidades especificos
do posto ou coordinandoos con outras persoas da sia mesma responsabilidade na area ou
division, sempre que quede garantida unha correcta atencidn aos obxectivos do posto.

Artigo 29. Vacaciéns

1. Todas as traballadoras e traballadores afectados polo presente Convenio disfrutaran por
cada ano de servizo dun periodo de vacaciéns retribuido cunha duracion que serd de 31 dias
naturais e cofieceran as datas que lles correspondan con, polo menos, dous meses de antelacion.

2. Poderan disfrutar entre os meses de xufio a setembro de, polo menos, 17 dias naturais
ininterrompidos do seu periodo vacacional. Naqueles centros situados en zonas turisticas, poderan
optar entre 17 dias continuados disfrutados de maio a outubro, ou 14 dias continuados de xufio a
setembro.

3. Quen disfrute voluntariamente dun minimo de 17 dias naturais féra dos periodos antes
sinalados e do Nadal, Semana Santa e Festas Patronais, teran dous dias mais de vacacions a
acumular &s disfrutadas no periodo non estival e polo tanto disfrutara de 33 dias de vacacions en
tal ano.

4. As vacacions disfrutaranse, ao longo de todo o ano, podendo fraccionarse o seu disfrute,
conforme ao calendario fixado anualmente nun méximo de dous periodos, salvo pacto en
contrario. A Direccién podera excluir do disfrute das vacaciéns aquelas datas que coincidan coas
de maior actividade produtiva, excepcion feita do previsto no punto 2 deste artigo.

5. As quendas de vacacions seran estabelecidas pola Direccion da empresa dando conta
destas ao Comité de Empresa ou Delegados de Persoal con caracter previo & sta publicacion.
Como principio e preferencia basica para o dereito de opcion a unha determinada quenda de
vacacions, estabelécese o sistema de sorteo e quenda rotatoria.

6. Cando a Direccion non poida programar de vacacions os 17 dias previstos en época estival
(xufio-setembro ou maio-outubro) a persoa afectada percibird unha compensacién de 14 € por
cada un dos 17 dias non disfrutados en tal periodo de xeito obrigatorio.

7. Se o periodo de vacacions coincide en todo ou en parte co permiso de maternidade, ou
suspension por risco durante 0 embarazo, a traballadora non perderia o dereito ao seu disfrute
real, debendo acordarse o seu aprazamento. Asi mesmo manteran o mesmo dereito quen sufra un
accidente de traballo que requira intervencion cirdrxica e hospitalizacion.

-CAPITULOYV -
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Salario

Artigo 30. Estrutura salarial e Salario Base de Grupo

1. Salario Base de Grupo. Para todos os anos de vixencia do Convenio estabelécese a seguinte
Taboa que identifica os Salarios Base de Grupo, anual e a tempo completo para o colectivo de
traballadores/as, expresada en euros.

2006 2007 | 2008 2009
GRUPO | 12.381 | 12.831 | 13.336 | 13.844

GRUPO 1l | 12.020 | 12.457 | 12.948 | 13.440
GRUPO I1l | 11.670 | 12.094 | 12.571 | 13.049
GRUPO IV | 11.330 | 11.784 | 12.205 | 12.609
GRUPOV | 11.000 | 11.400 | 11.850 | 12.300

Durante os tres primeiros anos de vixencia do Convenio, as empresas adecuaran o seu salario
base de contratacion entre o importe real do ano 2006 e o obxectivo de 2009.

Para efectos de estabelecer e definir os procesos de reestruturacion salarial e a condicion de
absorbibel e compensabel das anteriores estruturas salariais, estarase, para cada empresa, a
acreditaciéon da vontade inequivoca de que operase ou non o instituto da absorcién e
compensacién, con especial incidencia naqueles complementos e pluses que naceron doutros
cambios na estrutura salarial motivados por modificaciéns convencionais.

De acordo coa Representacion legal dos traballadores e traballadoras procederase a
reestruturacion salarial conforme aos criterios e normas contidos na Disposicion Transitoria
Segunda. Aos/as traballadores/as que individualmente o soliciten proporcionardselles un
certificado persoal que acredite os termos da reestruturacion salarial e de clasificacion
profesional.

Manterase o principio inspirador e bésico de non prexudicar salarialmente a ningun colectivo
de persoas traballadoras do Grupo Eroski. Por iso as partes consensuaron as ferramentas
adecuadas con especial incidencia nas aquelas empresas que parten de realidades salariais mais
elevadas.

2. Incremento Salarial. Unha vez realizada a reclasificacion dos salarios ao 01/01/2006
faranse duas Bolsas por acordo coa Representacién legal dos/as traballadores/as no ambito das
empresas. Unha (Salario Base Persoal) cos conceptos que habitualmente tefian incremento por
Convenio Colectivo. Outra (Complemento Persoal) cos conceptos que habitualmente non se
vexan incrementados por Convenio Colectivo. Os conceptos varidbeis poderan compensarse para
alcanzar o salario base cada ano.

- En 2006 o salario base persoal terd un incremento igual ao 3 por cento, revisandose ata o IPC
real mais 0,2 con efecto retroactivo.

- En 2007 o salario base persoal tera un incremento igual ao IPC previsto mais 0,3 revisandose ata
o IPC real méis 0,3 con efecto retroactivo.

- En 2008 o salario base persoal tera un incremento igual ao IPC previsto mais 0,4 revisandose ata
o0 IPC real méis 0,4 con efecto retroactivo.

- En 2009 o salario base persoal tera un incremento igual ao IPC previsto mais 0,5 revisandose ata
o IPC real méis 0,5 con efecto retroactivo.

O modo de operar unha vez incrementado o SBP desenvélvese na Disposicién Transitoria
Segunda.

Artigo 31. Antiguidade
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1. A partir da data de aplicacion do presente Convenio Colectivo estabelécese un prezo por
cuadrienio a razén de 160 € anuais en xornada completa, cun limite de devengo de antigiiidade de
24 anos de permanencia na empresa. No caso das novas incorporacions, este computo iniciarase
no momento da sUa incorporacion & empresa, ainda que para os traballadores e as traballadoras
contratados previamente & entrada en vigor deste Convenio, o computo dard inicio no devandito
instante.

O valor do cuadrienio estabelecido permanecerd invaridbel na sta contia durante a vixencia
do Convenio Colectivo.

2. Os importes da antiguidade devengada ata a data de aplicacién deste Convenio
incorporaranse ao salario individual de acordo co estabelecido na Disposicién Transitoria
Segunda.

Os importes dos tramos de antigllidade que estean en transo de perfeccionamento no
momento da aplicacion do Convenio perfeccionaranse no seu momento, e aboaranse, Xunto co
tramo devengado, ao novo valor do cuadrienio desde a aplicacién deste Convenio, cando chegue
tal momento.

No caso previsto no paragrafo anterior, transcorridos os 24 anos de permanencia na empresa,
os traballadores e as traballadoras afectadas perfeccionaran a parte que lles corresponda do ultimo
sexto cuadrienio.

Artigo 32. Prevision social

Durante os dous primeiros anos de vixencia do Convenio constituirase unha Comision
Paritaria, entre 0 Comité Intercentros e a Direccién do Grupo Eroski, que debera confeccionar un
estudo e emitir un informe que analice a viabilidade de constituir un plan de pensions de
emprego, que viria substituir os seguros de vida e accidente e resto de premios de xubilacion. Os
asinantes comprométense a estudar o impacto global da aplicacién da previsidn social sobre
outros conceptos econdmicos.

Se o informe da Comisidn é favorabel, deberase fixar o prazo e as formas de subscricion do
plan nun prazo méaximo de seis meses. Calquera decision non consensuada debera estar
debidamente motivada.

Artigo 33. Seguro de vida e accidentes

As empresas formalizardn un Seguro Colectivo de accidentes para 0s supostos de
falecemento e/ou para os supostos de incapacidade permanente absoluta, permanente total e gran
invalidez derivados de accidente laboral por importe de 24.000 euros. Aquelas persoas que
vifiesen disfrutando dun seguro mais beneficioso no seu conxunto, manterano a titulo persoal.

As empresas entregardn copia do Seguro Colectivo subscrito & Representacién dos
traballadores e traballadoras. Cada persoa podera designar libremente ao beneficiario de
devandito seguro. Se asi non o fixer, estarase ao estabelecido no Dereito de Sucesidns vixente.

Artigo 34. Pagas extraordinarias

As retribucions extraordinarias de vencemento superior ao mes aboaranse segundo o costume
estabelecido en cada empresa, podéndose prorratear o seu aboamento &s novas incorporacions en
doce mensualidades. Tenderase a homoxeneizar o seu aboamento en 14 mensualidades como
referente futuro.

Artigo 35. Nocturnidade
O valor da hora nocturna, entendendo como tal a realizada entre as 22:00 e as 6:00 horas, tera
unha recarga do 25% sobre o valor da hora ordinaria.

Artigo 36. Plus de transporte
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Aqueles/as traballadores/as que vifiesen percibindo por Convenio Colectivo un plus de
transporte, veran recofiecida a condicion a titulo persoal; as empresas incorporaran a citada
cantidade progresivamente ao salario do traballador ou traballadora nos termos que se acorden no
ben entendido que habera que estar en cada caso & condicion xuridica real do plus en canto & sa
absorcion e compensacion.

Artigo 37. Complemento camaras frigorificas

Quen traballe no interior de cdmaras frigorificas de frio negativo e tefia que permanecer nelas
como minimo un 25% da xornada ordinaria diaria dun/unha traballador/a a tempo completo, con
independencia de que se lle dote dos medios adecuados para o seu cometido, percibird un
complemento do 20% do seu salario base de Grupo.

- CAPITULO VI -
Regulacion de dereitos sociais

Artigo 38. Complemento por Incapacidade Temporal

1. No caso de situacion legal de Incapacidade Temporal (IT), no que a Seguridade Social ou a
M.A.T.E.P.S.S. recofieza o pagamento de prestacions, a empresa, e desde o primeiro dia da baixa,
complementaré estas ata a expedicion do parte de alta por calquera causa e, en todo caso, por un
periodo maximo de ata 18 meses, sen prexuizo do disposto no Art. 20.4 do Estatuto dos
Traballadores, segundo se estabelece a seguir:

- Ata 0 100 por 100 da Base de Cotizacion da persoa caso de accidente de traballo e
enfermidade profesional e, no caso de enfermidade comun con hospitalizacién, desde a
hospitalizacién deica a alta hospitalaria.

- Ata 0 100 por 100 da Base de Cotizaciéon ao longo da primeira baixa por enfermidade
comun dentro do ano natural.

- Ata 0 90 por 100 da Base de Cotizacion ao longo da segunda baixa por enfermidade
comun dentro do ano natural.

- Ata 0 80 por 100 da Base de Cotizacion ao longo da terceira e seguintes baixas por
enfermidade comin dentro do ano natural.

2. No entanto, o traballador e a traballadora perdera ese dereito, e non se lle complementara
cantidade ningunha &s prestacions legais se se negase a someterse a revision médica, que se
considere oportuna polos servizos médicos da empresa ou da entidade que a empresa designe.
Este dereito de vixilancia e control da actividade laboral, ex Artigo 20 E.T., exercerase previo
requirimento a quen estea en situacioén de baixa, para que se presente ante os servizos médicos
que se lle indiquen; e se non comparecese sen alegar xusta causa, perdera o dereito durante todo o
resto do proceso de baixa que lle quedase desde que non compareceu ata a alta.

3. Para estes efectos as baixas por recaida consideraranse segunda ou sucesivas baixas e 0
cémputo de cada ano iniciarase e rematara coincidindo co do ano natural. Para ter dereito a este
complemento sera requisito imprescindibel que obren en poder da empresa 0s correspondentes
partes médicos regulamentarios en tempo e forma.

4. Se por norma de rango superior, durante a vixencia do Convenio, se modificase a contia
das prestacions econémicas que outorga a Administracion Publica para eses casos, as empresas
poderén diminuir na mesma porcentaxe as suas prestacions.

5. Comision de Absentismo: de conformidade co acordado no ANC, as partes asumen que o0
absentismo inxustificado leva unha perda de produtividade e incide de xeito negativo en todas as
ordes da empresa, prexudicando con iso a competitividade e eficacia das empresas e a
posibilidade de mellorar os niveis de emprego e renda dos/as traballadores/as. A reducion do
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absentismo inxustificado no ambito do Grupo Eroski é un obxectivo compartido pola
representacion sindical e empresarial, dado que se proxecta sobre as condiciéns de traballo, o
clima laboral, a produtividade e a salde dos empregados. Para tal fin, acérdase a constitucion
dunha Comisién de Absentismo que tera as seguintes funciéns:
- Identificar as causas do absentismo, analizando a situacion asi como a sua evolucién no
ambito correspondente.
- Estabelecer criterios para a reducion do absentismo inxustificado, asi como mecanismos de
seguimento e, se é o caso, medidas correctoras.
- Difundir a informacién sobre a situacion existente e as medidas adoptadas.

Artigo 39. Prevencion de Riscos Laborais de traballadoras en estado de xestacion, parto
recente e lactacion

1. O Protocolo de Actuacidn para a prevencién de riscos laborais de traballadoras en estado
de xestacidn, parto recente e lactacion implantado na organizacion, esta encamifiado a salvagardar
a saude e integridade da traballadora en estado de xestacion, parto recente ou periodo de
lactacion, asi como a do feto e/ou fillo durante o per iodode lactacion, intentando compatibilizar
estas situacions co desenvolvemento do traballo dentro da organizacion.

O Protocolo iniciase por parte da Xefatura do centro en que a traballadora preste servizos, no
momento en que tefia cofiecemento formal do estado de xestacion dunha traballadora, sexa a
través do facultativo que asiches & mesma, sexa mediante comunicacion directa desta Gltima
dirixida & Xefatura do centro, o cal deberd pofielo en cofiecemento da Xefatura de Persoas. A
propia traballadora, en caso de estimalo necesario, podera solicitar a realizacion dun
recofiecemento medico por parte da Unidade Basica de Salde propia na zona caso de dispofier
dela, ou por parte da Mutua de Accidentes de Traballo e Enfermidades Profesionais nos supostos
en que non se dispofia de Unidade Bésica de Salde propia, e a vixilancia da salde estea
concertada.

2. En cumprimento do estabelecido no Art. 26 da Lei 311995 de PRL, a avaliacion dos riscos
laborais en Grupo Eroski nesta materia, elaborada segundo o estabelecido na NTP 413: “Carga de
traballo e Embarazo” e na “Guia da Comisién Europea para a avaliacion de riscos en
traballadoras embarazadas”, comprendera a determinacion da natureza, o grao e a duracién da
exposicién das traballadoras en situacion de embarazo ou parto recente a axentes, procedementos
ou condicions de traballo que poidan influir negativamente na salde das traballadoras ou do feto,
en calquera actividade susceptible de presentar un risco especifico. Se os resultados da avaliacién
revelasen un risco para a seguridade e a salide ou unha posible repercusion sobre o0 embarazo ou a
lactacion das citadas traballadoras, adoptaranse as medidas necesarias para evitar a exposicion a
devandito risco, a través dunha adaptacién das condicidns ou do tempo de traballo da traballadora
afectada.

3. Cando a adaptacion das condiciéns ou do tempo de traballo non resultase posibel ou, malia
tal adaptacion, as condicions dun posto de traballo puidesen influir negativamente na salde da
traballadora embarazada ou do feto, e asi o certifiquen os Servizos Médicos do Instituto Nacional
da Seguridade Social ou das Mutuas, co informe do médico do Servizo Nacional da Salude que
asista facultativamente a traballadora, esta deberd desempefiar un posto de traballo ou funcién
diferente e compatibel co seu estado. O cambio de posto ou funcién levarase a cabo de
conformidade coas regras e criterios que se apliquen nos supostos de mobilidade funcional e tera
efectos ata 0 momento en que o estado de salde da traballadora permita a sta reincorporacion ao
anterior posto. No caso de que, ainda aplicando as regras sinaladas, non existise posto de traballo
ou funcion compatibel, a traballadora podera ser destinada a un posto non correspondente ao seu
Grupo ou categoria equivalente, ainda que conservard o dereito ao conxunto de retribuciéns do
seu posto de orixe.

4. Para proceder & adecuacion de tarefas da traballadora en estado de xestacion, parto recente
ou en periodo de lactacion, na mesma ou noutra seccion, a Xefatura de Persoas xunto coa do
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centro efectuaran tal labor atendendo ao previsto no Manual de Tarefas en Estado de xestacién
incluido no Manual de Xestion de Prevencién de Riscos Laborais de cada centro de traballo, o cal
foi consultado e examinado coa representacion legal dos traballadores e estd a disposicién das
traballadoras que o soliciten. O devandito Manual estabelece as tarefas e funcions principais de
cada posto e seccion, cales destas son compatibeis e cales non se poden realizar, 0s riscos
asociados, asi como a consideracion médico-preventiva do nivel de risco (Tolerabel, Non
Tolerabel, etc.). A Xefatura de Persoas supervisara e garantira que a adaptacion das condicions de
traballo e adecuacion das tarefas necesaria se realizou nos termos estabelecidos.

Artigo 40. Risco durante o embarazo

1. Nos casos de traballadoras en situacion de embarazo ou parto recente en que o cambio de
posto ou de funcions non resultase técnica ou obxectivamente posible segundo o exposto no
artigo precedente, ou non poida razoablemente exixirse por motivos xustificados, podera
declararse o paso da traballadora afectada & situacién de suspensién do contrato por risco durante
0 embarazo, contemplada no artigo 45.1.d) do Estatuto dos Traballadores, durante o periodo
necesario para a proteccion da sia seguridade ou da slUa salde e mentres persista a
#imposilidadenfsg de reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro posto compatible co seu
estado.

2. Nestes supostos de risco para 0 embarazo, e nos termos previstos no artigo 26 da Lei
311995 de Prevencion de Riscos Laborais, a suspension do contrato finalizard o dia en que se
inicie a suspensién do contrato por maternidade, de conformidade co disposto nas leis ou
desapareza a #imposilidadenfsg da traballadora de reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro
compatible co seu estado. Durante este suposto a empresa abonara & traballadora unha
compensacion que complemente 0 100% da sUa base de cotizacion.

Artigo 41. Traballadoras vitimas de violencia de xénero

1. A traballadora vitima de violencia de xénero terd dereito, para facer efectiva a sta
proteccion ou o seu dereito & asistencia social integral, & reducion da xornada de traballo nos
mesmos termos estabelecidos para a reducidon de xornada por garda legal no Estatuto dos
Traballadores e no presente Convenio.

2. A traballadora vitima de violencia de xénero que se vexa obrigada a abandonar o posto de
traballo na localidade onde vifia prestando os seus servizos, para facer efectiva a sta proteccién
ou o seu dereito & asistencia social integral, tera dereito preferente a ocupar outro posto de
traballo, do mesmo Grupo Profesional ou categoria equivalente, que a empresa tefia vacante en
calquera outro dos seus centros de traballo. En tales supostos, a empresa estara obrigada a
comunicar & traballadora as vacantes existentes no devandito momento ou as que se puidesen
producir no futuro. O traslado ou o cambio de centro de traballo terdn unha duracion inicial de
seis meses, durante os cales a empresa terd a obriga de reservar o posto de traballo que
anteriormente ocupaba a traballadora.

Terminado este periodo, a traballadora podera optar entre o regreso ao seu posto de traballo
anterior ou a continuidade no novo. Neste Ultimo caso, decaera a mencionada obriga de reserva.

3. O contrato de traballo podera suspenderse por decision da traballadora que se vexa
obrigada a abandonar o seu posto de traballo como consecuencia de ser vitima de violencia de
xénero. O periodo de suspensién tera unha duracion inicial que non podera exceder de seis meses,
salvo que das actuacions de tutela xudicial resultase que a efectividade do dereito de proteccién
da vitima requirise a continuidade da suspension. Neste caso, 0 Xuiz podera prorrogar a
suspension por periodos de tres meses, cun maximo de dezaoito meses.

4. O contrato de traballo podera extinguirse de conformidade ao disposto no artigo 49 do ET,
por decision da traballadora que se vexa obrigada a abandonar definitivamente o seu posto de
traballo como consecuencia de ser vitima de violencia de xénero, sen necesidade de preaviso
ningun.
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5. Para os efectos do sinalado no artigo 52.d) do Estatuto dos Traballadores, non se
computaran como faltas de asistencia, as ausencias motivadas pola situacion fisica ou psicol6xica
derivada de violencia de xénero, acreditada polos servizos sociais de atencidn ou servizos de
salde, segundo proceda.

6. Enténdese por traballadora vitima da violencia de xénero paraos efectos previstos neste
Convenio a expresamente declarada como tal por aplicacion da Lei Orgénica 1/2004, do 28 de
Decembro.

Artigo 42. Prevencidn e Proteccion fronte ao Acoso Moral e Sexual

1. Declaracién. En consideracion ao debido respecto a dignidade da persoa humana en todos
0s aspectos e &mbitos sociais nas que esta se manifesta e desenvolve, en sintonia co estabelecido
na Carta Social Europea, e co obxectivo de asegurar o exercicio efectivo do dereito de todas as
persoas que integran a organizacién a proteccion & sta dignidade no traballo, o Grupo Eroski
comprométese a:

- Promover a conscienciacion, a informacion e a prevencion do acoso sexual no lugar de
traballo ou en relacién co traballo e a tomar as medidas apropiadas para protexer as traballadoras
e traballadores de tal conduta.

- Promover a conscienciacion, a informacién e a prevenciéon de accions recorrentes,
censurdbeis ou manifestamente negativas e ofensivas dirixidas contra traballadores/as individuais
no posto de traballo ou en relacidon co traballo e a tomar todas as medidas adecuadas para
protexelos de tal conduta

Por iso, 0s asinantes do presente Convenio comprométense a traballar na implantacién de
politicas e valores que garantan e mantefian contornos laborais libres de acoso moral e sexual,
onde se respecte a dignidade da persoa e se facilitese o desenvolvemento destas. Por todo iso
manifestan o0 seu compromiso por manter contornos laborais positivos, previr comportamentos de
acoso e, perseguir e solucionar aqueles casos que se produzan.

2. Medidas Preventivas. A empresa, como garante da seguridade e satde laboral das persoas
que nela traballan, ten obriga de manter, ou cando menos, promover, un ambiente ou clima
laboral san, adoptando as medidas tendentes a evitar que a prestacion de servizos da persoa dea
lugar a lesiéns psiquicas ou fisicas.

Estas medidas preventivas irdn encamifiadas, dunha parte, a implantar medidas de caracter
organizativo que xeren un aumento da transparencia e a participacién, asi como modos de
conduta que fomenten un clima de respecto e tolerancia, evitando con todo iso o risco de acoso
sexual ou moral ou se se produce, evitar a lesion. Da outra, medidas tendentes a estabelecer na
organizacién sistemas de xestion e resolucién de conflitos, facilitando & persoa o tramite (e a sta
atencién) de presentar queixas antes situacions anémalas de conduta que impliquen a vulneracién
dos seus dereitos como persoa.

3. Acoso moral. Para os efectos do presente Convenio, enténdese por acoso moral toda
conduta, practica ou comportamento, realizada de modo sistematico ou recorrente no seo dunha
relacion de traballo, que supofia directa ou indirectamente un menoscabo ou atentado contra a
dignidade do traballador ou da traballadora, ao que se intenta someter emocional e
psicoloxicamente de forma violenta ou hostil, e que persegue anular a sta capacidade, promocion
profesional ou a sUa permanencia no posto de traballo, afectando negativamente ao contorno
laboral.

4. Acoso sexual. Para os efectos do presente Convenio enténdese por acoso sexual toda
aquela conduta consistente en palabras, xestos, actitudes ou actos concretos, desenvolvidas no
ambito laboral, que se dirixa a outra persoa con intencién de conseguir unha resposta de natureza
sexual non desexada pola vitima. O caracter laboral presimese ao producirse no ambito da
organizacién da empresa, asi como cando a conduta se pon en relacién coas condicions de
emprego, formaciéon ou promocién no traballo. A accién exercida polo/a acosador/ debe ser
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indesexada e rexeitada por quen a sofre. Debe haber ausencia de reciprocidade por parte de quen
recibe a accién. Non é necesario que as accions de acoso sexual no traballo se desenvolvan
durante un periodo prolongado de tempo. Unha soa accion, pola sta gravidade, pode ser
constitutiva de acoso sexual. Estes comportamentos deterioran o contorno de traballo e afectan
negativamente & calidade do emprego, condicionais laborais e desenvolvemento profesional da
vitima de acoso.

5. Procedemento de Actuacion. Nos dous primeiros anos de vixencia do presente Convenio,
as empresas afectadas por este, estabeleceran, en paralelo aos sistemas de xestién de conflitos
interpersoais que existen na organizacion, un procedemento especifico de actuacién que
desenvolva o aqui disposto. O Procedemento desenvolverase baixo os principios de seriedade,
rapidez e confidencialidade, garantindo e protexendo a intimidade e a dignidade das persoas
obxecto de acoso. O devandito procedemento fard seu o modelo estabelecido no Cédigo de
Conduta Europeo para a prevencion do acoso, estabelecendo procedementos simples imparciais e
claros para formular queixas ou reclamaciéns, creando as instancias internas de mediacién e/ou
arbitraxe oportunas, e garantindo e respectando, en todo caso, os dereitos das persoas implicadas
no procedemento.

Artigo 43. Pezas de traballo

1. Aos traballadores e traballadoras aos que se lles exixa levar un uniforme determinado,
proveréaselles obrigatoriamente deste por parte da empresa en concepto de (tiles de traballo.

2. A provisién destas pezas ten que se facer ao comezar a relacion laboral entrambas as
partes, ou no momento de exixencia por parte da empresa do uso do uniforme ou peza de traballo.
A reposicion anual realizarase en nimero de dous uniformes por traballador/a.

3. A empresa facilitara uniformidade adecuada ao seu estado as traballadoras en estado de
xestacion.

4. Oslas traballadores/as vefien obrigados a levar postas as pezas que lles entreguen, asi como
calquera outro signo de identificacion que se estabeleza, debendo conservar a uniformidade en
boas condicidns e a devolvelas ao rematar a relacion laboral.

Artigo 44. Plena Equiparacion entre parellas de feito e de dereito

1. No Grupo Eroski, consecontes coa realidade social actual, prevalece o compromiso de
asegurar que toda agrupacion familiar baseada no consentimento e a solidariedade libremente
aceptada para construir un modo distinto de vida en comin e determinada socialmente polas notas
de convivencia e afectividade se produza e desenvolva en condicions de liberdade e igualdade
reais e efectivas, de tal xeito que as persoas que traballen na organizacion poidan optar por
calquera medio para formar unha familia nunha situacion de igualdade, sen que desta opcion se
poidan derivar consecuencias discriminatorias. 1so implica admitir modelos de familia distintos
ao tradicional, baseado no matrimonio, recofiecendo que o dereito a contraer matrimonio que a
Lexislacion estabelece, inclle o dereito a non contraelo e optar por un modelo familiar distinto.

De tal forma, co fin de equiparar, en aspectos de indole socio-laboral, a este tipo
convivencial cos matrimonios, determinase que a totalidade da regulacién estabelecida no
presente Convenio para as parellas de dereito se estenda as de feito, para efecto do cal se
entenderé equiparada a parella de feito ao matrimonio e o convivente ao conxuxe en todo este
texto convencional.

2. Para os efectos desta equiparacion, considérase parella de feito & resultante da union libre e
publica de dos persoas, maiores de idade ou menores emancipadas, con plena capacidade, sen
vinculo de parentesco por consanguinidade ou adopcion en lifia recta ou por consanguinidade en
segundo grao colateral e que se encontren ligadas por unha relacion afectivo-sexual, sexan do
mesmo ou distinto sexo, e sempre que ningunha delas estea unida por un vinculo matrimonial ou
forme parella de feito con outra persoa.
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3. Os beneficios socio-laborais que se poidan derivar da equiparacion que entre parella de
dereito e de feito aqui se determina, baseado o seu disfrute no principio de non concorrencia dun
mesmo beneficio como parella de feito e de dereito, xeraranse previa certificacion e
recofiecemento por parte da Direccion da situacion de parella de feito. Esta certificacion
implicard, automaticamente e ata que non sexa disolta, a equiparacion da parella de feito ao
réxime socio-laboral aplicabel internamente a unha parella de dereito e o acceso aos dereitos e
obrigas que a dita equiparacion leva. Para ese efecto, a previa acreditacion de parella de feito tera
que se producir a través de Certificado do Rexistro Oficial correspondente, Certificacion de
Inscricion Padronal ou Certificado de Convivencia, Certificacién de descendencia comun ou, se
non hai mais remedio, Subscricién de Documento Publico ante Notario.

Artigo 45. Licenzas retribuidas
Os traballadores e as traballadoras, previo aviso e xustificacion poderan ausentarse do
traballo con dereito a remuneracién nos seguintes casos e polo tempo seguinte:

A) Quince dias naturais en caso de matrimonio.

B) Tres dias polo nacemento de filloa ou polo falecemento, accidente ou enfermidade graves, ou
hospitalizacion de parentes ata o segundo grao de afinidade ou consanguinidad. Cando con tal
motivo a persoa traballadora necesite facer un desprazamento para o efecto, o prazo sera de
catro dias. Poderase fraccionar os dias de permiso en casos de hospitalizacion prolongadas co
requisito indispensébel de que se realice durante esta.

C) Un dia por traslado de domicilio habitual.

D) Polo tempo indispensabel, para o cumprimento dun deber inescusabel de caréacter publico e
persoal, comprendido o exercicio do sufraxio activo.

E) Para realizar funcions sindicais ou de representacion do persoal nos termos estabelecidos na
Lei ou neste Convenio Colectivo.

F) Polo tempo indispensabel para a realizacién de exames prenatais e técnicas de preparacion ao
parto que deban realizarse dentro da xornada de traballo.

G) O tempo indispensabel, con xustificacion deste a través do correspondente visado do
facultativo, para asistencia médica en consultorio, en horas coincidentes coa sla xornada
laboral.

H) Ata tres dias mais de licenza acumulabeis dun en un a calquera dos supostos previstos nos
apartados A), B) e C) anteriores, ou ata dous no caso de falecemento de conxuxe ou fillos/as,
ou, igualmente dun en un, coa excepcion do previsto no apartado 1), para 0s seguintes
supostos:

1) Un dia, ou seis horas ao ano, con xustificacién do tempo empregado co correspondente
visado do facultativo, para acompafiar a fillo menor de 16 anos para asistencia médica
en consultorio en horas coincidentes coa xornada laboral.

2) Matrimonio de parentes ata 2° grao por consaguinidade ou afinidade.

3) Exame do permiso de conducir e asistencia a asinamentos de documentos notariais
necesarios para a adquisicién de vivenda que deban facerse persoalmente e coincida
coa xornada laboral do/a traballador/a.

Artigo 46. Licenzas non retribuidas

As traballadoras poderan solicitar, con anterioridade ao comezo do periodo de baixa por
maternidade, un permiso non retribuido por un periodo non inferior a un mes e non superior a tres
meses, anunciando o exercicio deste dereito con quince dias de antelacion. Durante 0 exercicio
deste dereito, o remate do cal necesariamente debera de coincidir co principio da baixa por
maternidade, as empresas manteran a cotizacion das traballadoras.

Artigo 47. Reducién de Xornada por motivos familiares
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1. As traballadoras, por lactacion dun/unha fillo/a menor de nove meses, tern dereito a unha
hora de ausencia ao traballo, que poderan dividir en ddas fracciéns. A muller, pola sta vontade,
podera substituir este dereito por unha reducion da sta xornada en media hora, coa mesma
finalidade. Este permiso podera ser disfrutado, indistintamente, pola nai ou polo pai, no caso de
que ambos traballen. O permiso de lactacion aumentard proporcionalmente en caso de parto
multiple.

A traballadora podera optar e substituir o anterior dereito pola acumulacién de 14 dias de
permiso que se disfrutaran a continuacion do permiso de maternidade.

2. Quen por razéns de garda legal tefia ao seu coidado directo algin menor na idade
estabelecida legalmente respecto diso ou un minusvalido fisico, psiquico ou sensorial, que non
desempefie unha actividade retribuida, tera dereito a unha reducién da xornada de traballo, coa
diminucion proporcional do salario entre, polo menos, un terzo e un méaximo da metade da
duracién daquela.

3. Terd o mesmo dereito quen precise encargarse do coidado directo dun familiar, ata o
segundo grao de consanguinidade ou afinidade, que por razéns de idade, accidente ou
enfermidade non poida valerse por si mesmo, e que non desempefie actividade retribuida.

4. A reducion de xornada contemplada no presente apartado constitGe un dereito individual
dos traballadores e traballadoras, homes e mulleres. No entanto, se dlas ou mais persoas da
mesma empresa xerasen este dereito, polo mesmo suxeito causante, a empresa podera limitar o
seu exercicio simultaneo por razons xustificadas de funcionamento desta.

5. As partes acordaran no seo da Comisién Paritaria un Protocolo onde se fixen criterios
obxectivos de aplicacién e un indice de dificultades de concesién e alternativas, en funcién do
tamafio do centro, 0 nimero de persoas no persoal deste, nimero de reduciéns por centro de
traballo, etc.

Artigo 48. Reducién Voluntaria de Xornada

1. As persoas con polo menos dous anos de antigliidade na empresa poderan acceder, por
vontade propia e sen requirirse xustificacion ningunha por parte da empresa, a unha reducion
temporal da sGa xornada laboral coa diminucion proporcional da retribucion, mantendo o dereito
a restituirse na sGa xornada laboral ordinaria unha vez finalizado o periodo de reducion de
xornada solicitado. Poderase optar & hora de reducir voluntariamente a xornada por calquera das
xornadas laborais instauradas na empresa.

2. A duracién do periodo de reducion voluntaria de xornada, durante o cal as condicions de
traballo seran as estabelecidas previamente e de comin acordo, non podera ser inferior a seis
meses nin superior a dezaoito, ainda que o periodo minimo se podera excepcionar en caso de
forza maior xustificada do/a traballador/a. A reducion de xornada é vinculante para ambas as
partes nos termos solicitados e concedidos.

3. Con caracter excepcional a empresa podera restrinxir o exercicio deste dereito cando se
produzan razdns xustificadas de funcionamento. Asi mesmo, serd necesario o transcurso de dous
anos desde o final do disfrute dunha situacion previa de reducion de xornada, sexa voluntaria ou
por garda legal, para exercer este dereito.

Artigo 49. Excedencia por coidado de familiares

1. As traballadoras e os traballadores terdn dereito a un periodo de excedencia de duracién
non superior a seis anos, para atender ao coidado de cada fillo/a, tanto cando o sexa por natureza
como por adopcién, ou nos supostos de acollemento, tanto permanente como preadoptivo, a
contar desde a data de nacemento ou, se é o caso, da resolucion xudicial ou administrativa. O
dereito de reserva automatica do seu posto de traballo ampliase ata 0os 18 meses.

2. Tamén teran dereito a un periodo de excedencia, de duracién non superior a un ano, para
atender ao coidado dun familiar, ata 0 segundo grao de consanguinidade ou afinidade que por
razéns de idade, accidente ou enfermidade non poida valerse por si mesmo. Cando se conviva co
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devandito familiar e iso leve dedicacion exclusiva estenderase ata dous anos a posibilidade de
excedencia e a reserva do seu posto de traballo tamén se amplia ata 18 meses.

3. Se se trata dunha enfermidade moi grave de fillos/as, pais ou conxuxe, non existird limite
temporal algin para a duracion da excedencia nin da reserva do seu posto de traballo. En todos os
casos previstos neste artigo e no seguinte estabelécese un preaviso dun mes salvo imposilidade
manifesta ou causa de forza maior.

Artigo 50. Excedencia Voluntaria especial con Reserva de Posto de Traballo

1. O recofiecemento no Grupo Eroski de determinadas situacions do ambito particular e
profesional das persoas como causas para poder disfrutar dunha excedencia voluntaria con
reserva de posto de traballo, ten como finalidade procurar desde a empresa conciliar de forma
efectiva a vida laboral con aquelas inquietudes particulares ou profesionais que nun determinado
momento poidan atraer o/a traballador/a e que requiran dispofier durante un espazo de tempo
dunha dedicacidn persoal incompatibel cunha prestacion efectiva de servizos na empresa.

2. Poderdn acceder a estas situacions de excedencia, de duracién minima seis meses e
maxima de tres anos, aquelas persoas con polo menos cinco anos de antigiiidade, previa solicitude
e recofiecemento por parte da empresa. Durante o primeiro ano terase dereito a reserva do posto
de traballo. Transcorrido o devandito prazo, a reserva quedara referida a un puesto de traballo do
mesmo Grupo Profesional.

3. Diferéncianse dous ambitos de actuacion nos que a participacién, dedicacion e implicacion
persoal xerara o dereito a solicitar unha excedencia voluntaria con reserva de posto de traballo.

— Desenvolvemento Persoal e Profesional: Ambito que abarcaria aquelas dedicacions da
persoa traballadora dirixidas a desenvolver e ampliar 0s seus cofiecementos, aptitudes e
competencias nas facetas persoais ou profesionais. Abrangueria por iso actividades de
desenvolvemento persoal ou perfeccionamento profesional (estudos profesionais, aprendizaxe de
idiomas, etc.), de caracter oficial e académico, nas que a persoa ocupe a posicion de formado, e
sen que poida mediar relacion profesional ningunha nin remuneracion respecto diso.

— Responsabilidade e Compromiso Social: Ambito que abarcaria aquelas dedicacions da
persoa traballadora, a través de organizacions non gobernamentais en que o seu obxecto social
vaia dirixido en analoga direccion, orientadas a mellorar a sociedade e o contorno que o rodea; a
promover os valores de convivencia, cooperacion e solidariedade; a impulsar a igualdade de
oportunidades e de trato entre homes e mulleres; a propiciar a dignidade do traballo, etc. Este
ambito abrangueria tanto aquelas dedicacions en organizaciéns non gobernamentais nas que a
natureza da relacion entre as partes fose profesional e remunerada, como aqueloutras en que a
devandita natureza fose en calidade de colaboracion, voluntariado, etc.

4. A excedencia aqui prevista é vinculante para ambas as partes nos termos solicitados e
concedidos. Doutra parte, esta excedencia é esencialmente causal, polo que decaida a causa
obxecto da sUa concesion, a persoa debera comunicar e solicitar de forma inminente o seu
reingreso na empresa, acordandose 0 Xeito e prazo en que se procedera & reincorporacién efectiva.
Caso de non se efectuar a devandita comunicacion, ofa traballador/a perdera o seu dereito
automatico ao reingreso

Artigo 51. Desconto en compras

Durante 0 ano 2006 estabelecerase un sistema de desconto do 5 por cento en compras para 0s
traballadores e as traballadoras do Grupo Eroski nos termos e limites que se estabelezan. As
empresas daran cumprida informacidn sobre os criterios de aplicacién ao Comité Intercentros.

- CAPITULO VII -
Seguridade e Saude Laboral

31



Art. 52. Seguridade e Saude Laboral

1. Sistema de Xestidn de Prevencion de Riscos Laborais

O Grupo Eroski, na sta preocupacion por procurar o benestar de todas as persoas que
traballan na organizacion, e garantir un contorno laboral seguro e saudabel, promove cantas
medidas e actividades sexan necesarias para previr os riscos derivados do desenvolvemento da
actividade laboral. Para a ordenaciéon destas medidas implantouse un sistema de seguridade
integrada, desenvolvendo un Sistema de Xestion de Prevencion de Riscos Laborais conducente &
integracion da prevencion de riscos laborais en todos os niveis da empresa e a fomentar unha
cultura preventiva na organizacion.

Este Sistema esta baseado no cumprimento da Lei 31/1995, do 8 de novembro, de Prevencién
de Riscos Laborais e as suas normas de desenvolvemento, e en cantas Normativas de Recofiecido
Prestigio sexan aplicdbeis. O Sistema queda recollido no Manual do Sistema de Xestion de
Prevencion de Riscos Laborais e no Manual de Procedementos que desenvolven o Sistema
definido.

2. Politica e Cultura Preventiva

O Grupo Eroski, consciente de que a responsabilidade da xestion da Prevencion de Riscos
Laborais incumbe a todas as persoas que traballan na organizacidn nos seus diferentes niveis de
responsabilidade, adopta un Sistema de Xestion de Prevencion de Riscos Laborais como
elemento esencial para asegurar na practica este principio, e neste sentido define a stia Politica
xeral na materia como Proactiva e Integrada.

A Politica de Prevencion de Riscos Laborais do Grupo Eroski desenvolvese xa que logo a
través dun Sistema de Xestiébn de Prevencion de Riscos Laborais fundamentado nunha
integracion real da prevencion no sistema xeral de xestion da empresa, e que ten como elementos
bésicos a definicion periddica de obxectivos na materia, 0 cumprimento da lexislacion que lle
sexa de aplicacion 4 empresa, a sUa adecuacion ao desenvolvemento e progreso técnico e o
compromiso da Direccion na Mellora Continua no &mbito da Prevencién de Riscos Laborais.

Para poder desenvolver esta Politica, a Direccién do Grupo Eroski pon a disposicion dos
traballadores e as traballadoras todos os medios que son necesarios para poder acometela, asi
como a Direccién asume un claro compromiso de consulta, participacion e informacidn respecto
do persoal da empresa e, a0 mesmo tempo, estabelecerd os programas adecuados de formacién
para que a Prevencién de Riscos Laborais sexa un elemento mais do desenvolvemento das
actividades na empresa.

3. Dereitos e obrigas dos traballadores e as traballadoras
3.1 Dereito & proteccién fronte aos riscos laborais. Os/as traballadores/as tefien dereito a:

- Unha proteccion eficaz en materia de seguridade e saude no traballo. Ser informado dos riscos
para a sua salde e seguridade, e das medidas preventivas adoptadas, incluidas as previstas para
facer fronte a situacions de urxencia.

- Recibir unha formacién teérica e préactica suficiente e adecuada tanto no momento da sta
contratacion, como periodicamente, cando se produzan cambios nas funcions, cando se
introduzan novas tecnoloxias ou cambios nos equipos de traballo.

- Efectuar propostas de mellora ao Servizo de Prevencion, aos/as Delegadosas de prevencion e ao
Comité de Seguridade e Salde, a través de quen se exerce 0 seu dereito a participar.

- Medidas de proteccion especificas cando polas slas propias caracteristicas persoais ou estado
bioldxico cofiecido ou incapacidade fisica, psiquica ou sensorial, sexan especialmente sensibeis a
determinados riscos derivados do traballo.

- A vixilancia periodica do seu estado de salde, en funcion dos riscos inherentes ao seu posto.

- Nos termos do estabelecido no Artigo 21 da Lei e ante unha situacion de risco grave e inminente
o/a traballador/a tera dereito a interromper a sUa actividade e a abandonar o lugar de traballo.

3.2. Obrigas. De acordo 4 sta formacion e seguindo as instrucidns recibidas, os/as
traballadores/as tefien a obriga de:
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- Colaborar e pofier en practica as medidas que se adopten legal e regulamentariamente para
previr os riscos no traballo.

- Informar de inmediato ao seu superior xerarquico e, se é 0 caso, ao Servizo de Prevencion, de
calquera situacion que, ao seu xuizo, entrafie, por motivos razoabeis, un risco para a seguridade e
salde dos traballadores/as.

- Usar adecuadamente, de acordo coa sUia natureza e os riscos previsibeis, as maquinas, aparellos,
ferramentas, substancias perigosas, equipos ou calquera medio cos que desenvolvan a sla
actividade.

- Utilizar correctamente os medios e equipos de proteccion facilitados pola Empresa, de acordo
coas instruciéns recibidas.

- Non pofier féra de funcionamento e utilizar correctamente os dispositivos de seguridade
existentes nos lugares de traballo.

- Cooperar para que a Empresa poida garantir condiciéns de traballo seguras e non entrafien
riscos para a seguridade e salde dos/as traballadores/as.

4. Modelo de Organizacion Preventiva: Servizo de Prevencién Propio

Como o6rgano especializado encargado de planificar todos os aspectos relacionados coa
Prevencion de Riscos Laborais, e co fin de garantir a adecuada proteccién da seguridade e salde
das persoas que integran a organizacion, o Grupo Eroski optou, como modelo de organizacién
preventiva para 0 ambito de aplicacion das stas empresas, pola constitucion dun Servizo de
Prevencion Mancomunado, denominado segundo 0s seus Estatutos Sociais como “Grupo Eroski
Mancomunidade de Servizos de Prevencién de Riscos Laborais”. As empresas afectadas polo
presente Convenio Colectivo estan adheridas formalmente, ou adheriranse durante a vixencia
deste, ao referido Servizo de Prevencion Mancomunado, cumprindo e observando todos os
requisitos formais estabelecidos, incluida a preceptiva consulta coa representacion legal e
especializada dos/as traballadores/as nas empresas afectadas.

O devandito Servizo de Prevencién Mancomunado dispén dos medios materiais € humanos
apropiados atendendo aos principios de adecuacion e suficiencia para o cumprimento das sias
funcions, e ten cardcter interdisciplinario, 0 que sup6n a conxuncion coordinada das catro
especialidades e disciplinas preventivas: Seguridade no Traballo, Ergonomia e Psicosocioloxia
aplicada, Hixiene Industrial e Medicina do Traballo. Esta Gltima especialidade encontrase
asumida parcialmente polo Servizo de Prevencion Mancomunado a través das Unidades Basicas
de Salde, ainda que para garantir unha efectiva vixilancia e control da saude de todo o colectivo
de persoas que traballan na organizacidn se tefien concertados Convenios de colaboracién con
Servizos de Prevencion Alleos.

5. Delegadosas de Prevencion

5.1. Constitlen a representacion dos/as traballadores/as na empresa designados/as por e entre
a representacion legal do persoal, con funcions especificas en materia de prevencion de riscos no
traballo tendo a tal fin as competencias e facultades atribuidas na Lei 31/1995, de Prevencion de
Riscos Laborais, mediante a designacion especificada no artigo 35 desta.

5.2. No exercicio das stas funcions contardn coas garantias inherentes & sUa condicién
representativa, tendo en conta que sera considerado tempo de traballo efectivo, o correspondente
as reunions do Comité de Seguridade e Salde e a calquera outra convocada pola empresa en
materia de prevencion de riscos laborais, as visitas de acompafiamento a Inspeccion de Traballo
ou aos Servizos de Prevencion, e o tempo dedicado a formacién, nou podendo ser imputado ao
crédito horario de delegado/a. O tempo destinado & stia formacidn nesta materia sera considerado
como tempo de traballo efectivo para todos os efectos e 0 seu custo non podera recaer en ningdn
caso sobre as persoas que desempefien o devandito cargo.

6. Comité de Seguridade e Saude Intercentros

Durante o primeiro ano de vixencia do presente Convenio, constituirase o Comité de

Seguridade e Saude Intercentros, que sera Gnico para todas as empresas afectadas polo presente
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Convenio, e configurase como o Organo paritario e colexiado de participacion destinado &
consulta regular e periddica das actuaciéns en materia de prevencion de riscos laborais.

O Comité de Seguridade e Saude reunirase, como minimo, cada tres meses en sesion
ordinaria e o seu funcionamento regularase por un Regulamento de Funcionamento Interno. O
Comité de Seguridade e Saude poderd organizarse para o seu mellor funcionamento segundo
determine o referido Regulamento. A Competencia do Comité de Seguridade e Salde
Intercentros alcanzard a todos os centros ou lugares de traballo da Empresa.

O Comité de Seguridade e Salde, que terd caracter paritario, estard composto por un maximo
de 16 membros, 8 Delegados e Delegadas de Prevencion en representacion de traballadores e
traballadoras, e 8 representantes da empresa. Os membros do Comité designados pola Empresa,
seran designados pola Direccion da empresa que presidira o0 mesmo.

6.1. Competencias do Comité:

- Participar na elaboracion, posta en practica e avaliacion dos Plans e Programas de

prevencién de riscos da Empresa, nos termos estabelecidos no Artigo 39. 1.a de a Lei

31/1995.

- Promover iniciativas sobre métodos e procedementos que fagan efectivas as politicas de
prevencion.

- Propofier & Empresa medidas para a mellora continua das condiciéns de traballo e corrixir as
diferenzas existentes.

6.2. Son facultades do Comité:

- Cofiecer directamente a situacion en materia de prevencion de riscos nos postos de traballo,
realizando as visitas que estime oportunas.

- Coriecer cantos informes e documentos relativos as condiciéns de traballo, sexan necesarios
para o cumprimento das stas funcions, asi como os procedentes do Servizo de Prevencién, se é o
caso.

- Recibir informacion sobre os danos sobre a salde e integridade fisica dos/as traballadores/as,
avaliar as sUas causas e propofier as medidas preventivas oportunas. Cofiecer e informar a
Memoria e Programacion anual do Servizo de Prevencion.

7. Formacion en Prevencidn de Riscos Laborais

7.1. En cumprimento do deber de proteccion, a empresa debera garantir unha formacion
tedrica e practica, suficiente e adecuada, en materia preventiva, dos seus traballadores e
traballadoras, facendo especial incidencia cando se produzan cambios nas funciéns que
desempefian, ou se introduzan novas técnicas, ou cambios nos equipos de traballo que poidan
modificar os riscos do posto de traballo ou que impliquen outros novos.

Co fin de fomentar unha autentica cultura preventiva no marco do Plan de Formacion Xeral
facilitarase a todo o colectivo da empresa o cofiecemento da normativa vixente nesta materia, que
estea relacionada coa sla actividade laboral, arbitrdndose os mecanismos para que a formacién en
prevencion de riscos laborais sexa unha actividade programada e continuada ao longo de toda a
vida laboral, e a sta planificacion realizarase tendo en conta o risco dos distintos postos de
traballo e en coordinacion co Plan de Prevencion de riscos laborais.

7.2 A Formacion a que se refiren os artigos anteriores debera impartirse dentro da xornada de
traballo ou, na sta falta, noutras horas, pero co desconto daquelas do tempo investido nesta.

8. Vixilancia da Saude

8.1. O obxectivo da Vixilancia da Saude é fomentar e manter o méis alto nivel de benestar
fisico, mental e social das persoas que traballan na organizacion, previr todos os danos & sla
salde polas condiciéns do seu traballo, protexelas no seu traballo contra os riscos para a saude, e
colocar e manter & persoa nunhas funciéns que convefian as suas aptitudes psicol6xicas e
fisiol6gicas. En suma, adaptar o traballo & persoa e cada persoa ao seu traballo.
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8.2. Todas as persoas da organizacion tefien dereito & vixilancia periddica do seu estado de
salde en funcidn dos riscos inherentes aos postos de traballo. Esta vixilancia terd caracter
voluntario exceptuando, previo informe dosas representantes dos/as traballadores/as:

- Cando os recofiecementos médicos sexan imprescindibeis para avaliar os efectos das
condicions de traballo sobre a sta saude.

- Cando haxa que verificar se o estado de salde dunha determinada persoa pode constituir un
perigo para ela mesma, para as demais ou para outras persoas relacionadas.

- Como asi estea estabelecido nunha disposicién legal en relacion coa proteccidn de riscos
especificos e actividades de especial perigo.

8.3. As medidas de vixilancia e control da saude levaranse a cabo respectando o dereito &
intimidade e 4 dignidade da persoa e a confidencialidade de toda a informacién relacionada co
seu estado de saude. A vixilancia da saude estara orientada en funcion dos riscos inherentes aos
postos de traballo e sometida aos protocolos especificos con respecto aos factores de risco aos
gue estea exposto o/a traballador/a, cumprindo en calquera caso as especificaciones incluidas na
Lei de Prevencién de Riscos Laborais e Regulamento dos Servizos de Prevencion -Real Decreto
39/1997-.

Do resultado dos recofiecementos informarase aos/as traballadores/as afectados/as,
comunicandose se é 0 caso 4 empresa as conclusions que se deriven en relacién coa aptitude do
traballador para o desempefio do posto de traballo ou coa necesidade de introducir ou mellorar as
medidas de proteccion e prevencion.

8.4. Conscientes no Grupo Eroski de ser os riscos musculo-esqueléticos unha das maiores
afecciéns 4 salde laboral das traballadoras, e tendo en consideracion que as lesiéns musculo-
esqueléticas, sen ser exclusivas de, tefien mais incidencia nas mulleres —colectivo maioritario na
organizacion- esta estabelecido, dentro do Manual de Procedementos de Vixilancia da Sadde, un
Plan especifico de prevencion de Lesions Musculo-esqueléticas, encamifiado a intentar corrixir
habitos de vida laboral e cotia co fin de previr as lesions que se producen no traballo. O devandito
Plan comprende desde a elaboracion de Protocolos de Recofiecementos Médicos Especificos
Musculo-Esqueléticos, ata a progresiva implantacion de Escolas das Costas, programa formativo
enfocado principalmente a aquelas seccions co risco especifico de manipulaciéon de cargas,
posturas forzadas, temperaturas frias e traballo en alturas.

9. Coordinacion de Actividades Empresariais

Atendendo ao disposto no Art. 3 do RD 171/2004, que desenvolve o Art. 24 da Lei 31/1995
de Prevencion de Riscos Laborais, a coordinacion de actividades empresariais para a prevencion
dos riscos laborais debera garantir o cumprimento dos seguintes obxectivos:

a. A aplicacion coherente e responsabel dos principios da accion preventiva estabelecidos no
artigo 15 da Lei 31/1995, polas empresas concorrentes no centro de traballo.

b. A aplicacién correcta dos métodos de traballo polas empresas concorrentes no centro de
traballo.

c. O control das interaccions das diferentes actividades desenvolvidas no centro de traballo,
en particular cando poidan xerar riscos cualificados como graves ou moi graves ou cando
se desenvolvan no centro de traballo actividades incompatibeis entre si pola sUa
incidencia na seguridade e a salde de quen traballa na organizacion.

d. A adecuacién entre os riscos existentes no centro de traballo que poidan afectar aos
traballadores e traballadoras das empresas concorrentes e as medidas aplicadas para a sta
prevencién.

Por iso, e co fin de garantir a proteccién da seguridade e saide das persoas nos supostos de
coordinacion de actividades empresariais, estad desenvolvido no Grupo Eroski un Protocolo de
Actuacién para a Xestion da Subcontratacién de Obras e Servizos en materia de prevencion de
riscos laborais, no cal se estabelecen normas e pautas de actuacion distinguindo dias fases claras
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de intervencion: | - Con caracter previo ao comezo da prestacion de servizos e IlI- Durante a
Execucion da prestacion de servizos. Do contido e implantacién deste Protocolo de Actuacion
darase traslado e seguimento no seo do Comité de Seguridade e Salde Intercentros.

- CAPITULO VIII -
Réxime Disciplinario

Artigo 53. Réxime Disciplinario

1. As persoas que traballan no Grupo Eroski poderan ser sancionados pola Direccién das
Empresas de acordo coa regulacion de faltas e sanciéns que se especifica nos apartados seguintes.

2. Toda falta cometida por un traballador ou traballadora clasificarase atendendo & sda indole
e circunstancias que concorran en leves, graves e moi graves.

3. A enumeracién das faltas que a seguir se sinalan faise sen unha pretension exhaustiva, polo
gue poderan ser sancionadas polas direcciéns das empresas calquera infraccién da normativa
laboral vixente ou incumprimento contractual, ainda no caso de non estar tipificadas no presente
Convenio.

A) Consideraranse Faltas Leves as seguintes:

1. A suma de faltas de puntualidade na asistencia ao traballo cando exceda de quince minutos
nun mes.

2. O abandono do traballo sen causa xustificada, ainda cando sexa por breve tempo. Se como
consecuencia do abandono se orixinase prexuizo grave & Empresa, ou fose causa de
accidente aos seus compafieiros/as de traballo, esta falta podera ser considerada como
Grave ou Moi Grave, segundo 0s casos.

3. Falta de aseo e limpeza persoal cando sexa de tal indole que poida afectar ao proceso
produtivo e imaxe da Empresa.

B) Consideraranse Faltas Graves as seguintes:

1. A suma de faltas de puntualidade na asistencia ao traballo, ou o abandono deste, cando
exceda de trinta minutos nun mes.

. Ausencia ao traballo sen a debida autorizacion ou causa xustificada, dun dia ao mes.

. A vulneracion das normas de seguridade, incluida a non utilizacién dos EPI, salvo que
desta se poida pofier en grave risco a seguridade e salde da persoa traballadora ou do
resto de compafieiros/as ou terceiras persoas, caso no que se considerara como falta moi
grave.

4. A desobediencia as ordes de superiores en calquera materia de traballo. Se implicase

quebranto manifesto da disciplina ou dela se derivase prexuizo para a Empresa, podera
ser considerada como Falta Moi Grave.

w N

5. A utilizacion de teléfonos mobiles no traballo sen a debida autorizacion.

6. Realizar, sen o oportuno permiso, traballos particulares durante a xornada laboral.

7. A utilizacion para asuntos particulares dos medios informaticos ou telematicos postos & sda
disposicion para a execucion do seu traballo. No caso de que a utilizacion fose abusiva, a
falta cualificarase como moi grave.

8. Non atender ao publico coa dilixencia debida.

9. A reincidencia en Falta Leve, ainda que sexa de distinta natureza, dentro dun trimestre e

tendo mediado comunicacion escrita.
C) Consideraranse Faltas Moi Graves as seguintes:

1. A fraude, aceptacién de recompensas ou favores de calquera indole de terceiros con motivo
ou con ocasion da vinculacién coa propia empresa; a deslealdade ou abuso de confianza
nas xestions encomendadas; a apropiacion indebida, o furto ou roubo, tanto & Empresa
como a compafieirosas de traballo ou a calquera outra persoa dentro das dependencias da
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Empresa ou durante o traballo en calquera outro lugar. Facer negociacions de comercio
ou industria por conta propia ou doutra persoa, venderse ou cobrarse a si mesmo, sen
expresa autorizacion da Empresa. Non rexistrar operacions mercantis efectuadas no nome
da Empresa.

2. As irregularidades no seguimento dos procedementos estabelecidos pola Direccién que
poidan dar lugar a actuacions fraudulentas.

3. A simulacion de enfermidade ou accidente.

4. Simular a presenza doutro traballador ou traballadora, por calquera medio dos usuais para
verificar a sla presenza na Empresa.

5. Falta notoria de respecto ou consideracion ao publico.

6. Inutilizar, facer desaparecer, consumir, ou causar danos en produtos, Utiles, ferramentas,
maquinarias, aparellos, instalacions, edificios, enseres, mercadorias ou documentos da
Empresa.

7. Violar o segredo da correspondencia ou documentos reservados da Empresa ou revelar a

elementos estrafios a esta datos de reserva obrigada, utilizando para iso calquera tipo de
medio incluido o informatico.

8. A continuada e habitual falta de aseo e limpeza de tal indole que poida afectar ao proceso
produtivo e imaxe da Empresa.

. Os malos tratos de palabra ou obra, abuso de autoridade, falta de respecto e consideracién
aos/as xefes/as ou familiares, asi como aos compafieiros e comparieiras de traballo e ao
publico en xeral.

10. A embriaguez e drogodependencia manifestada en xornada laboral e no seu posto de

traballo.

11. Diminucion continuada e voluntaria no rendemento normal do seu traballo sempre que
non estea motivada por dereito algln recofiecido polas leis.

12. Trasgresion da boa fe contractual, asi como o abuso de confianza no desempefio do
traballo.

13. Toda conduta, no ambito laboral, que atente gravemente ao respecto & intimidade e
dignidade mediante a ofensa, verbal ou fisica, de caracter sexual ou acoso moral. Se a
referida conduta é levada a cabo prevaléndose dunha posicién xerarquica, supofiera unha
circunstancia agravante daquela.

14. A reincidencia en Falta Grave, ainda que sexa de distinta natureza, sempre que se cometa
dentro dos seis meses seguintes de se ter producido a primeira.

[(e]

Artigo 54. Réxime de Sancions
Corresponde & Direccidn da Empresa a facultade de impofier as sancidns nos termos contidos
no presente Convenio. As sanciéns maximas que poderan impofierse en cada caso atendendo &
gravidade das faltas cometidas seran as seguintes:
Por faltas leves:
- Amoestacion verbal.
- Amoestacion por escrito.
- Suspension de emprego e soldo ata tres dias.
Por faltas graves:
- Suspension de emprego e soldo de catro a quince dias.
Por faltas moi graves:
- Suspension de emprego e soldo de dezaseis a sesenta dias.
- Rescision do contrato por despedimento disciplinario.
Para a imposicidn das sancidns seguiranse 0s trdmites previstos na lexislacion xeral.

Artigo 55. Prescricion
As faltas enunciadas neste Convenio Colectivo prescribiran:
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- As leves aos dez dias.

- As graves aos vinte dias.

- As moi graves aos sesenta dias

Os prazos comezaran a contar a partir da data na que a empresa tivo cofiecemento da sla
comisidn e, en todo caso, aos seis meses de se teren cometido.

- CAPITULO IX -
Dereitos Sindicais

Artigo 56. Dereito a sindicarse

A empresa respectard o dereito das persoas traballadoras a sindicarense libremente. Neste
sentido non poderan supeditar o emprego & condicion de que se afilie ou renuncie a unha
afiliacion sindical e tampouco despedir un/unha traballador/a ou prexudicalo por mor da sla
afiliacion ou actividade sindical.

Para os efectos de constitucion de Seccions Sindicais, das previstas no artigo 10 da Lei
Organica de Liberdade Sindical, as empresas de supermercados do Grupo Eroski afectadas polo

presente Convenio teranse en consideracion de maneira global e conxunta como un todo unitario.

Artigo 57. Facultades e garantias sindicais

As facultades e garantias dos representantes das traballadoras e os traballadores no seo das
empresas seran as recofiecidas no Estatuto dos Traballadores e a Lei Organica de Liberdade
Sindical.

Os Delegados e Delegadas de Persoal, membros dos Comités de Empresa e Delegados/as
sindicais con retribucidns fixadas en todo ou en parte por incentivos, primas, etc., percibiran
desde 0 momento da sUa eleccion e durante a utilizacion do seu crédito horario, o importe
correspondente ao promedio de incentivos ou primas obtido durante os dias efectivamente
traballados no mes en cuestion.

No suposto de que o nimero de dias traballados no mes por acumulacién de horas non fose
significativo, tomarase como referencia para o calculo estabelecido no paragrafo anterior o Ultimo
mes traballado sen incidencias significativas das horas sindicais.

Artigo 58. Comité Intercentros

1. Ao abeiro do estabelecido no artigo 63.3 do Estatuto dos Traballadores, constituirase un
Comité Intercentros, como 6rgano de representacion colexiado, para servir de resolucidn de todas
aquelas materias que, excedendo das competencias propias dos Comités de Centro ou
Delegados/as de Persoal, por ser cuestiéns que afectan a varios centros dunha mesma empresa,
especialmente a negociacion colectiva, e que deban ser tratados con caracter xeral.

2. O nimero maximo de compofientes do Comité sera de 13 membros designados de entre os
membros dos distintos Comités de Empresa e Delegados/as de Persoal; na sta constitucion
gardarase a proporcionalidade dos distintos sindicatos segundo os resultados globais do Grupo de
Empresas afectadas polo presente Convenio.

3. Os cambios que se produzan na representacién con motivo de elecciéns sindicais teranse
en conta con carécter anual e ao 31 de decembro para modificar, se € o caso, a composicion do
Comité Intercentros.

4. O Comité intercentros rexerase no seu funcionamento polas normas estabelecidas no
Estatuto dos Traballadores para os Comités de Empresa, e as stas decisions nas materias da sta
competencia seran vinculantes para a totalidade de traballadores/as. Todos os gastos derivados da
celebracién das reunions do Comité Intercentros correran a cargo da empresa, previo autorizacién
e xustificacion.
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5. Especificamente asumira a informacion e seguimento dos Compromisos Sociais previstos
no Capitulo X.

Artigo 59. Sistema de acumulacion de horas sindicais

Para facilitar a representacion a nivel superior ao centro de traballo, os sindicatos poderan
utilizar o sistema de acumulacion de horas a nivel de todas as empresas afectadas polo Convenio,
para efecto do cal os/as Delegados/as de Persoal, Membros dos Comités de Empresa e Delegados
Sindicais poderan renunciar a todo ou a parte do crédito de horas que a lexislacién lles recofieza
en cada momento a favor doutra persoa representante sempre que se corresponda co mesmo
sindicato.

Artigo 60. Cotas sindicais

A requirimento das persoas traballadoras afiliadas aos sindicatos, a empresa descontara na
némina mensual o importe da cota sindical correspondente. Para estes efectos a persoa interesada
remitira a Direccidén da empresa un escrito no que se expresara con claridade a orde de desconto,
o sindicato ao que pertence, a contia da cota, asi como o nimero de conta corrente a que deba de
ser transferida.

A Direccion da empresa entregard copia da transferencia ou do listado de descontos &
Representacion Sindical correspondente.

- CAPITULO X -
Compromisos Sociais

Artigo 61. Participacién na Propiedade e na Xestion

1. Traballadores/as Propietarios/as e Protagonistas. O esencial do modelo socioempresarial do
Grupo Eroski e inherente a este, ao tempo que o seu elemento diferenciador, € a participacién dos
seus membros en tres ambitos: no capital, nos resultados e na xestion.

Da importancia que para o Grupo Eroski implica o sentimento de participacion de quen
traballa na empresa queda constancia no Plan Estratéxico, onde se estabelece como un Reto da
organizacién lograr un modelo socioempresarial participado en todo o seu ambito polas persoas
traballadoras en calidade de propietarios e protagonistas.

Ser Propietarias supon que as persoas que traballan na organizacion participan no capital da
empresa €, en consecuencia, nos seus resultados econémicos e no seu devir futuro. Ser
Protagonistas fai referencia a que o modelo socioempresarial do Grupo Eroski precisa da
contribucién de todos os seus membros e é o resultado do talento e do esforzo de cada unha das
persoas que o integra. O Grupo Eroski precisa das persoas, e esta comprometido en fomentar as
slias capacidades persoais e profesionais e en responder ao seu desenvolvemento e aspiracions de
superacion.

E tratase de senllas condicions que se aspira obtefian a maioria de traballadores e
traballadoras do Grupo Eroski, para o cal se proseguird impulsando na empresa modelos
organizativos, xa implantados en parte da organizacion, que posibiliten a persoa ser propietaria da
empresa na que traballa e participa activamente na sla xestion.

2. Participacion: Compromiso na Xestion. En consecuencia e desenvolvemento do
anteriormente identificado e manifestado como elemento fundamental do modelo
socioempresarial do Grupo Eroski, un dos valores que recolle o protagonismo e compromiso na
xestion das persoas é o da Participacién. A participacién visualizase como o mellor camifio para a
eficiencia no posto de traballo e con isto incrementar a satisfaccion das persoas co seu traballo
ben feito, creando un forte sentido de propiedade, pertenza, implicacion e protagonismo. E iso
atendendo & Declaracion de Participacion do Grupo:
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- O desenvolvemento do protagonismo das persoas € clave para o éxito do grupo,
fundaméntase na participacion das persoas na xestion cotid e é un dos valores declarados
no Plan estratéxico.

- A participacion das persoas na xestion contrible ao seu desenvolvemento persoal e
profesional incrementando asi 0 seu grao de satisfaccion e sentido da propiedade.

- A satisfaccién das persoas non é equiparabel ao concepto de maior confort individual
sendn ao de realizacion do individuo a través do traballo.

- A participacion para que sexa efectiva debe centrarse no como daquelas varidbeis de
xestion cotia (ambitos) que mais afecten ao seu traballo na seccion e & satisfaccion e
mellor experiencia de compra do cliente.

- Esta satisfaccion para que sexa sostibel e non puntual ou anecdética debe implicar
cambios tanto nas formas de facer como de organizarse internamente.

Con este gran Reto, o de impulsar a participacién efectiva das persoas no traballo e na
operativa integral do centro ao que pertencen, preténdese estabelecer sistematicas e
funcionalidades distintas as habituais. Sistematicas que permitan s persoas que traballan no
Grupo Eroski seren mais protagonistas nas decisions que lles afectan, mais autdnomos para
resolver problemas e, en definitiva, métodos e sistemas de organizacion interna que faciliten e
incentiven, a cada un dos traballadores e traballadoras, achegar o mellor do seu cofiecemento e da
slia experiencia.

Este modelo de xestion participativa preténdese desenvolver e xeneralizar durante 0s
préximos catro anos nos centros e areas do negocio de supermercados do Grupo Eroski. E isto
levarase a cabo, contando coa necesaria involucracion das persoas e de maneira progresiva no seu
despregue, a través do Programa PARET (Participacion Efectiva no Traballo).

Artigo 62. Responsabilidade Social: Distribucién solidaria da riqueza e implicaciéon co
entorno

A Misién de Grupo Eroski recolle, entre outros, dous aspectos relevantes: a creacion dun
proxecto e modelo de empresa que integre as persoas e propicie o seu desenvolvemento persoal e
profesional, e o compromiso na defensa das persoas consumidoras e do medio ambiente,
contribuindo a mellora da comunidade na que se actlla, como expresién da responsabilidade
social do Grupo.

1. Responsabilidade Social. O Grupo Eroski é unha organizacion socialmente responsébel
que contrible ao crecemento xerador de riqueza social, econdmica e medioambiental, para
distribuilo solidariamente cos seus traballadores/as e coa comunidade. Esta actuacion de Grupo
Eroski desenvolve o compromiso sostido co respecto aos dereitos humanos e coa xestion
respectosa cos dereitos basicos das persoas consumidoras, as traballadoras e traballadores, 0s
provedores e a comunidade. O devandito compromiso esténdese ao longo da cadea de valor
vinculando a toda a organizacién na aplicacién de politicas de Responsabilidade Social en todas
as sUas areas e negocios para contribuir & sostibilidade da sociedade da que Grupo Eroski forma
parte.

Coherentemente con estes eixos estratéxicos, toda a organizacién participa dunha cultura que
recofiece a Responsabilidade Social como guia na toma de decisions. Tratase, por tanto, da
implantacion transversal de politicas de Responsabilidade Social, que se comunican a través dos
indicadores clave de Global Reporting Iniciative na Memoria de Sostebilidade do Grupo Eroski —
validada por AENOR- e que se xestionan internamente a través do Comité Etico.

Este compromiso de toda a organizacion para integrar a xestion ética entre os obxectivos da
Direccion, asumir a mellora continua nos principios de Responsabilidade Social e verificala a
través de indicadores mereceu obter e manter a Certificacion SA 8000 de Responsabilidade
Social. Esta acreditacion, auditada externamente e de caracter internacional, implica o respecto
por parte da empresa da Declaracion Universal de Dereitos Humanos, a Convencién de Nacions
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Unidas sobre os Dereitos do Neno e os principais Acordos sobre Dereitos laborais propugnados
pola Organizacion Internacional de Traballo.

De igual forma, na sGa condicion de empresa socialmente responsabel o Grupo Eroski
comprometeuse na aplicacion en todas as areas da sUa actividade empresarial e social, como parte
asinante, a observancia dos Principios do Pacto Mundial de Naciéns Unidas no respecto e defensa
dos dereitos humanos, das normas laborais e do medio ambiente, sendo socio-fundador da
Asociacion Espafiola do Pacto Mundial e membro permanente da siia Mesa Cadrada. Asi mesmo,
comprométese co cumprimento da Declaracion da ONU sobre os Obxectivos do Milenio 2015 na
slia intencion de contribuir ao benestar social e & erradicacion da pobreza.

O Grupo Eroski esforzase na extension destes compromisos a outros axentes da sociedade.
Para iso, esta presente nos principais foros de reflexion e debate nos que se define o xeito no que
deben aplicarse as politicas de responsabilidade social dentro das estratexias das empresas, como
0 Foro de Expertos do Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais, foro que traballa na definicion e
redaccién dunha futura normativa que regule a Responsabilidade Social a nivel estatal.

2. Sistema de Xestion Etico. O Grupo Eroski comprométese coas persoas traballadoras que o
integran ao longo de toda a cadea de producion como expofiente do seu labor de control e
sensibilizacion. O respecto e a proteccion dos dereitos humanos, obxectivo prioritario para o
Grupo Eroski, é compartido por toda a organizacion, velando polo benestar fisico, psicoloxico e
social das persoas en todos os lugares onde opera 0 Grupo Eroski.

A adopcion deste compromiso pldsmase na implantacion e mantemento dun Sistema de
Xestion Etico, certificado externamente, que se constittie nun elemento integrador e dinamizador
da xestion da organizacién, con cinco elementos esenciais:

- Un Cddigo Etico que recolle os valores e principios que rexen a actividade da empresa e que
é dado a cofiecer aos provedores.

- Un Comité Etico, liderado pola Direccion Xeral, encargado de velar polo seu cumprimento.

- A xestion da Responsabilidade Social externa promovida desde a Fundacion Eroski.

- Un sistema de auditoria interna conforme ao Instituto Social dinamarqués, recomendado
polo Libro Verde da Responsabilidade Social das Empresas da Comision Europea.

- Un Cadro de Mando cos indicadores clave, xestionado polo Comité Etico, comunicado a
través da Memoria de Sostebilidade e sometido a verificacion e certificacion externa.

Para lograr os obxectivos sinalados, o Grupo Eroski comprométese a incluir a xestion ética
entre os obxectivos principais da direccion, a verificar a través de indicadores a conduta ética da
organizacioén para definir as areas de actividade precisadas de mellora, a elaborar e adoptar plans
para a sta consecucion e a formar e informar adecuadamente a todas as persoas involucradas na
aplicacion do sistema de xestion e promover a adopcién de boas practicas de Responsabilidade
Social.

3. Fundacion Eroski. Nesta implicacion, a Fundacion Eroski constitie un punto de encontro
activo e participativo que desenvolve os valores de Grupo Eroski na comunidade. Especialmente
se compromete a velar pola ética e a transparencia en todo o que afecte aos consumidores. Asi, a
sla mision oriéntase en tres grandes lifias: informacion ao consumidor/a, promocién do
desenvolvemento sustentdbel e solidariedade. Desenvolve un Proxecto social e humano
permanentemente atento s necesidades das persoas consumidoras e que se materializa no desefio
e posta en marcha dun Plan de Xestion anual con propostas a socios/as e amigos/as da Fundacién,
campafias de informacion a consumidores/as, produtos informativos, iniciativas relacionadas coa
Accidn Social e a Solidariedade, a Cooperacién Internacional, convocatoria de Bolsas e Axudas a
Investigacion, convocatoria anual de apoio a intervencions en Cooperacién Internacional,
Patrocinios, Alianzas con Organizacions Non Gobernamentais, etc.

4. Reinvestimento na sociedade. O Grupo Eroski destina o 10% dos beneficios obtidos en
cada exercicio a esta Accion social, &s iniciativas de Solidariedade e Cooperacion, a actividades
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de defensa dos intereses das persoas consumidoras e & promocién dos seus dereitos en prol dun
consumo saudabel e de calidade, contribuindo ao desenvolvemento sostibel global e ao benestar
da sociedade e do noso entorno.

Artigo 63. Xestion comprometida co medio ambiente

1. Compromiso. O Compromiso do Grupo Eroski co desenvolvemento sustentdbel e a
satisfaccion das necesidades basicas das xeraciéns futuras significa a integracién do respecto ao
medio ambiente e o esforzo por conxugar o benestar social cos obxectivos econdmicos. O liderato
na minimizacién do impacto sobre o cambio climéatico, a proteccion dos recursos naturais, a
xestion dos residuos e a preservacion da biodiversidade €, para 0 Grupo Eroski, unha obriga.

2. Sistema de Xestion Medioambiental. A ferramenta de xestion interna que dirixe a defensa
do medio ambiente é o Plan de Xestion Ambiental (Ecoplan), que ten como protagonistas as
persoas da organizacién, manifestando un compromiso individual e colectivo que se materializa
en:

1. Manter unha actitude proactiva que leve a adquirir compromisos cada vez mais
ambiciosos.

2. Controlar e evitar ou reducir o impacto ambiental asociado & actividade.

3. Implantar Sistemas de xestion medioambientais con obxectivos cuantificdbeis anualmente
e dotalos de recursos.

4. Incluir a varidbel ambiental na investigacion e desenvolvemento de produtos e servizos.

5. Formar e informar a todas as persoas e niveis da organizacion para lograr unha orientacién
cara ao desenvolvemento sustentébel.

6. Estabelecer canles de comunicacion fluidas con autoridades, comunidade local,
organizaciéns sectoriais, provedores e persoas consumidoras, que garantan a difusién dos
impactos da actividade e dos recursos e tecnoloxias destinados a minimizalos.

As actuacions estabelecidas para minimizar o impacto ambiental enmércanse atendendo a
catro dos principais problemas ambientais a escala mundial: cambio climético, uso de recursos,
xestion de residuos e biodiversidade. Para isto identificanse os impactos ambientais mais
significativos en cada area e negocio e focalizanse os esforzos neles, revisando anualmente o Plan
de Xestion Medioambiental e adecuadndoo para cumprir co compromiso de mellora continua.

- Cambio climatico. E este un dos problemas ecoldxicos mais graves e o contributo do Grupo
Eroski céntrase na actividade “transporte”, traballando en iniciativas de Transporte Sustentabel
(implantacién de politicas de renovacion de flotas que aseguran a eficiencia no consumo de
combustibel e a menor emision de gases, etc.), sen esquecer as emisiéns de CO2 indirectas debido
ao consumo eléctrico das instalacions (foméntase a utilizacion de fontes renovéabeis instalando
placas fotovoltaicas) e as fugas de gas refrixerante.

- Uso de recursos. Recursos naturais como a auga, recursos necesarios para a fabricacién de
papel, embalaxes e envases, preténdense xestionar dunha maneira mais eficiente, tanto para previr
0 esgotamento daquelas fontes non renovéabeis, como para reducir a cantidade de residuos xerados
a raiz do seu consumo. O compromiso do Grupo Eroski materializase na implantacién
permanente de medidas de aforro na utilizacion destes recursos, asi como en fomentar politicas de
recuperacion e reciclaxe que impida un vertido indiscriminado e suavice a presion sobre os
bosques e o ecosistema.

- Xestion de Residuos e Biodiversidade. Grupo Eroski prosegue dotandose de infraestrutura que
permite separar de forma selectiva os residuos xerados para a sla correcta xestion. Asi mesmo,
contriblese a evitar a perda da biodiversidade e da masa forestal, introducindo préacticas de
agricultura sustentabel nos produtos frescos e produtos de madeira procedente de bosques
xestionados de maneira sustentabel.
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4. Extension da Responsabilidade. O Grupo Eroski quere fomentar practicas respectosas
actuando sobre a cadea de subministracion. Para isto, realiza diagndsticos ambientais dos seus
provedores e subcontratas de forma procedementada e somete a unha parte destes a programas
especificos de control e inspeccion (Procedemento de homologacion de provedores). De igual
forma, traballa principalmente con empresas transportistas certificadas segundo a Norma ISO
14001 e participa en programas de cualificacién ambiental de provedores e contratas de acordo
coa metodoloxia e+5.

O Grupo Eroski traballa en reforzar a sensibilidade ecoléxica das persoas consumidoras. A
resultas disto, ademais de integrar a varidbel ambiental nos seus procesos de traballo e produtos,
quere inculcarlles estes valores mediante actividades de sensibilizacién e accidns concretas que
fomenten e faciliten practicas respectosas co medio. E isto efectliase, principalmente, a través do
Programa “ldea S& Eroski”, co que se trata de fomentar nos clientes habitos de vida sans,
saudabeis, respectosos co medio ambiente e solidarios, atendendo ao concepto de benestar fisico,
psiquico e social.

O Grupo Eroski pretende trasladar a sta politica e compromiso medioambiental. En
consecuencia, do contido e desenvolvemento do Plan de Xestion Ambiental do Grupo Eroski,
darase oportuna conta, con caracter anual, ao Comité Intercentros de Supermercados Eroski,
facendo asi coparticipes & representacion das persoas traballadoras deste compromiso
medioambiental, facilitando con iso un maior grao de cofiecemento, colaboracién e seguimento
do devandito Plan.

Artigo 64. Igualdade no traballo

1. Compromiso. O lugar de traballo € un dos ambitos estratéxicos para reducir a
discriminacion na sociedade. Se no lugar de traballo se reline a persoas de diferente sexo, idade,
raza, extraccion social e capacidade fisica, e son tratadas equitativamente, o lugar de traballo
contribue a reducir as tensions provocadas polos prexuizos e os estereotipos e a demostrar que a
vida social e o traballo sen discriminacion son posibeis, efectivos e desexabeis. A igualdade no
emprego e a ocupacion é transcendental para as persoas en termos de liberdade, dignidade e
benestar.

De tal xeito, o Grupo Eroski non tolera ningln tipo de practica discriminatoria na sla
organizacién e cohabita con diferentes realidades socio-demograficas que integra na sta cultura
para a sUa convivencia e enriquecemento dos seus valores. A propia diversidade da organizacion
pola sua particularidade individual e a integracion de ditas realidades son a base para unha cultura
sen practicas discriminatorias e garante dunha efectiva igualdade de trato e de oportunidades
profesionais. Asi mesmo, é pretension superar a formulacion baseada exclusivamente na
prohibicién de discriminar para adoptar unha perspectiva mais ampla que abarca a obriga de
impedir a discriminacién e promover a igualdade efectiva.

2. Politica. O Grupo Eroski considera a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes
€omo un principio basico e estratéxico da xestion da organizacién, comprometéndose a integrar a
dimension da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes na xestién da empresa. Nesta
lifia 0 Grupo Eroski asume o0s seguintes principios e compromisos que conforman a sta Politica
de Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes:

1) Transversalizar a Xestién da igualdade. As actuacions neste &mbito partiran dos Plans
Estratéxicos coa definicion de obxectivos concretos. Os Plans de Igualdade teran o apoio
institucional da Direccion.

2) Os Plans de Igualdade de oportunidades contribuirdn a cimentar a Optica da igualdade xa
presente e promovida en todas as estratexias que se desenvolven dentro da xestién da
empresa, asi como a promocion e participacion da muller en todos os niveis.

3) Fomentar a aplicacion de medidas de equiparacion persoal e profesional de maneira
permanente entre todas as persoas que forman parte do Grupo Eroski, independentemente
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do seu sexo, para lograr a presenza cualitativa das mulleres, e con isto a eficacia e
eficiencia da organizacién.

4) Impulsar programas e accions para a eliminacion de barreiras fisicas e sociais que
perpetdan habitos, tipos de profesions e roles que tradicionalmente se asociaron a un dos
dous sexos e que poden ser desempefiados por ambos.

5) Sensibilizar e preparar a todas as persoas que integran o Grupo Eroski para que favorezan
a igualdade de trato e oportunidades, eliminen os tratos discriminatorios e eviten o uso
sexista da linguaxe.

6) No referido a imaxe e difusion, reflectirase a diversidade en todas as sUas expresioéns, asi
€Omo 0 compromiso coa construcién de igualdade.

7) Asi mesmo, o Grupo Eroski desenvolvera as actividades necesarias para unha mellor
promocion e defensa dos lexitimos intereses das persoas consumidoras en igualdade de
oportunidades.

No marco desta Politica, entre outras acciéns, o Grupo Eroski formula e pon en préactica o Plan
PIMHER (Plano de Igualdade entre Mulleres e Homes en Eroski).

3. Plan de Igualdade entre Mulleres e Homes en Eroski

A) CONSIDERACIONS XERAIS. A pretension de abordar un Plan de Igualdade como o

Plan PIMHER e a implicacion neste proxecto, supon iniciar o camifio da Xestion da igualdade
non con accions puntuais senén cun enfoque integral.
Créase 0 “Observatorio da ”Muller para a definicion e o seguimento do PIMHER no seu
conxunto, de modo que as medidas que se implanten a curto prazo se consolinde e, asi mesmo, se
alcancen os obxectivos a medio e longo prazo. Este foro esta composto por persoas traballadoras
do Grupo Eroski que ocupan cargos de diferente responsabilidade.

B) OBXECTO E ALCANCE. Este Plan de Igualdade ten por obxecto promover a igualdade
de oportunidades e de trato no emprego e a ocupacion incrementando o ndmero de mulleres en
postos cualificados de responsabilidade e representacion, minorizando progresivamente a
segregacion vertical na ocupacién por razons de sexo existente na organizacion.

Para isto, nas distintas fases da sUa implantacién, pofiera en marcha accions que tefien como
obxectivos:

1) Fomentar a aplicacién de medidas de equiparacion persoal e profesional de maneira
permanente entre todas as persoas que forman parte do Grupo Eroski, independentemente
do seu sexo.

2) Impulsar programas e accions para a eliminacion de barreiras fisicas e sociais que
perpetlan habitos, tipos de profesidns e roles que tradicionalmente se asociaron a un dos
dous sexos e hoxe poden ser desempefiados por ambos.

3) Sensibilizar e preparar a todas as persoas integrantes do Grupo Eroski para que favorezan a
igualdade de trato e oportunidades, eliminen os tratos discriminatorios e eviten o uso
sexista da linguaxe.

C) PLANS DE SITUACION. Coa finalidade de elaborar Plans de Igualdade axustados &
realidade da organizacion, o Plan propdn elaborar “Plans de situacion / Diagndsticos” para
cofiecer a situacién respecto a xestién interna que se realiza dende o punto de vista da igualdade
de oportunidades entre mulleres e homes. O obxectivo é proporcionar informacion sobre as
caracteristicas, as necesidades e as opinions das mulleres e homes que traballan na organizacion,
detectar a existencia de posibeis desigualdades por razén de sexo e poder asi contribuir a avanzar
na eliminacion destes incorporando oportunidades de mellora, asi como para servir de base para a
realizacion dos correspondentes Plans de Accién.
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D) PLANS DE ACCION. Os plans de accion derivados do plan de situacion ou diagndstico
irln obxectivados, con indicadores numéricos que se incorporasen a xestion cotid da
organizacion, dentro dos Plans de Xestion persoais e departamentais. Desta forma, utilizarase o
sistema de seguimento e avaliacion do Plan de Xestidn, para avaliar os Plans de igualdade.

O radio de implantacién do Plan de Igualdade do Grupo Eroski alcanza a todas as empresas
afectadas polo presente Convenio, incorporandose durante a vixencia deste aquelas medidas
concretas e boas practicas que se consideren testadas e consolidadas por parte do Observatorio da
Muller, e do seguimento das cales se fara participe ao Comité Intercentros de Supermercados
Eroski, podéndose dotar as partes asinantes, se se considerase oportuno, dunha Comision de
traballo especifica na que delegar tales tarefas.

De cada Plan de Situacion ou Diagndstico, xorden actuaciéns que configuran un Plan de
Igualdade. Estas actuacions abordaranse de forma progresiva mediante Plans de Accién
encadrados en seis Campos de Actuacion:

Campo de Actuacion LINGUAXE - Plans de Accion: Elaboracién Libro de estilo sobre a
utilizaciéon do linguaxe non sexista; Revision de documentos sobre o uso de linguaxe
discriminatoria; Elaboracién de criterios para a utilizacion de imaxes e esldganes nos soportes de
comunicacion publicitarios e imaxe externa; Introducir a variabel Muller / Home en todo tipo de
sondaxes; Sensibilizacion pola igualdade e pautas para unha linguaxe non sexista en escritos,
paineis; etc.

Campo de Actuacion BARREIRAS FiSICAS E DE SAUDE - Plans de Accion: Avaliacion
ergondmica de postos e/ou tarefas e definicion dos mesmos segundo criterio ergonémico de
proteccion a poboacion traballadora feminina; Plan de avaliacion e adaptacion do posto ou das
condicions de traballo para mulleres embarazadas; Plan de tratamento medidas terapéuticas de
enfermidades especificamente da muller; Planificacion para os casos de permisos por
maternidade, Gardas legais, etc.

Campo de Actuacion BARREIRAS SOCIAIS - Plans de Accion: Plan interno para analizar e
xestionar a vinculacidn de postos a un xénero determinado (definicidn de postos asociados a un
xénero susceptibeis de ocupacion, etc.); Plan para posibilitar a incorporacion voluntaria de
mulleres a xornada completa; Preferencia xornada completa tempos parciais, etc.

Campo de Actuacion DESENVOLVEMENTO PERSOAL E PROFESIONAL - Plans de Accion:
Creacién de guia para a realizacion da seleccién con criterios de xénero e valorar formacion
necesaria; Incrementar a asistencia de mulleres nos procesos de seleccion; Incrementar o nimero
de mulleres nos procesos de formacién; Incorporar mais mulleres nos programas a potenciais;
Incrementar a incorporacién a postos de mandos e xestores Licenciadas que ocupan nivel de
profesionais; Plan de mentorizacion para a adaptacién persoa posto; etc.

Campo de Actuacion CONCILIACION VIDA PERSOAL E LABORAL - Plans de Accion: Plan
de flexibilizacion horaria coordinado con plan do outro membro da parella; Convenios de
colaboracién con entidades que facilitan as tarefas de conciliacién: escolas infantis, residencias,
empresas de coidado de nenos, de limpeza...; Ampliacion de Convenios con entidades de tempo
libre e lecer: adaptacion aos nosos horarios laborais.; etc.

Campo de Actuacion COMUNICACION, PROXECCION E RECONECEMENTO - Plans de
Accidén: Campafias internas de sensibilizacion sobre a discriminacion interna; Campafias internas
para promover a presenza de mulleres a postos de maior responsabilidade; Certificacion de
Empresa colaboradora pola lgualdade de Mulleres e Homes; Presenza de Eroski en foros e
medios de comunicacion; Elaboracion de documentos que recolla as Boas Précticas; Campafia
interna que promova o compartir responsabilidades familiares aos dous membros da parella:
entrevistas, experiencias reais; etc.

Artigo 65. Compromiso coas persoas con discapacidade

1. Compromiso. A forma mais habitual de discriminacion das persoas con discapacidade é
negarlles por completo a posibilidade de traballar ou de desenvolver as sdas capacidades e 0 seu
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potencial. O Grupo Eroski € consciente que para alcanzar a integracion social e laboral das
persoas con discapacidade, a sGa participacion na sociedade a través do traballo constitle un dos
instrumentos mais importantes de integracion social deste colectivo. Dende este convencemento,
Grupo Eroski incorpora como compromiso social e como un elemento da sa xestion politicas
destinadas a promover, impulsar e normalizar a plena integracion social e laboral das persoas con
discapacidade.

2. Politica. Esta Politica do Grupo Eroski de promover a plena integracion social e laboral
deste colectivo e de garantir unha igualdade efectiva de oportunidades, fundaméntase en catro
eixos ou lifias de actuacién esenciais:

A) Xeracion de emprego directo e mellora das condicions de vida e de traballo das persoas
con discapacidade a traveés do incremento na contratacion directa deste colectivo. Para isto,
colaborase co movemento asociativo das persoas con discapacidade, elaborando e implantando de
forma conxunta programas en prol da integracion social e insercion laboral deste colectivo. Para
tal efecto, ao abeiro do Acordo Marco de colaboracion permanente entre 0 Grupo Eroski e o
Grupo Once, manterase vixente durante o presente texto convencional a adhesion ao Convenio
Marco INSERTA da Fundacion ONCE - Fundosa Social Consulting, a través do cal se articulara
de maneira coordinada un plan de accion especifico para as empresas afectadas polo presente
Convenio.

B) Integracion laboral indirecta mediante a contratacion de bens ou servizos a Centros
Especiais de Emprego, entendendo o Grupo Eroski que, malia que esta é unha medida
instrumental éptima para apoiar a creacion de postos de traballo para persoas con discapacidade e
para mellorar os seus niveis de empleabilidad, non constitie unha alternativa formal ao
compromiso social de insercion laboral directa.

C) Inclusion da Discapacidade nas estratexias de Responsabilidade Social do Grupo Eroski e
a Fundacion Eroski, asi como a sta difusion e sensibilizacién social cara a esta. Nesa lifia
incrementaranse as cantidades destinadas actualmente as Colaboraciéns e Patrocinios que se doan
a Asociacions que tefien como obxecto social a formacién profesional, a insercién laboral ou a
creacién de emprego a favor de traballadores con discapacidade.

D) Impulso de accions no ambito da Accesibilidade Global, para o cal se proseguiran
desenvolvendo e implantando medidas para a eliminacién de barreiras arquitectdnicas e
urbanisticas de todos os centros de traballo do Grupo Eroski, asi como para a adaptacion dos
postos de traballo tendo en conta criterios técnicos e ergonémicos, e de accesibilidade,
alcanzando con iso unha mellor adecuacién ao entorno fisico das persoas con discapacidade.

Artigo 66. Inmigrantes e minorias étnicas

1. Compromiso. O Grupo Eroski declara inaceptdbeis os actos e comportamentos de
discriminacion racista, xen6foba e formas conexas de intolerancia en xeral, e especificamente
contra os/as traballadores/as inmigrantes e/ou minorias étnicas que formen parte desta
organizacién, para o cal manifesta 0 seu compromiso coa promocion do respecto pola diversidade
e a interaccion multicultural, garantindo a aplicacion a estes colectivos de igualdade de
condicidéns laborais, dereitos e liberdades que para o resto de traballadores en todas aquelas
materias que afecten & slUa relacién laboral, especialmente nas referidas a formas e tipos de
contratacion, retribuciéns, prevencion e seguridade, clasificacion e promocion, formacion, e
dereito a prestacions sociais.

2. Xestion da Diversidade. De tal forma, a xestién da diversidade é parte integrante da
politica de xestion de persoas do Grupo Eroski, co obxectivo de crear unha cultura empresarial na
cal cada persoa traballadora, sen distincién ningunha, poida desenvolver plenamente as slas
calidades. Por iso, en consideracidon coas necesidades socio-culturais e familiares especificas
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destes grupos, e co fin de posibilitar a sta plena integracion laboral e a sla adaptacion ao
contorno social, dende a organizacién asumese un papel de facilitador socio-laboral e mediador
intercultural que vele para que as persoas pertencentes a estas minorias étnicas ou colectivos de
inmigrantes que se incorporen, tefian 0 apoio necesario e a axuda precisa para concluir con éxito a
slia adaptacion & dindmica da empresa e a sociedade.

Adicionalmente, con caracter xeral e na medida en que sexan compatibeis coa organizacion
do traballo, implantaranse na empresa aquelas Boas Practicas e Recomendaciéns que para tal
efecto se aproben no Grupo de Traballo de Non Discriminacion, Discapacitados e Inmigrantes da
Asociacién Espafiola do Pacto Mundial de Nacions Unidas, do cal o Grupo Eroski forma parte e
participa activamente.

Artigo 67. Proximidade e Integracion

1. Compromiso. Grupo Eroski traballa pola sta integracion nas localidades nas que esta
presente, tratando de interiorizar a sta cultura e costumes, adquirindo un caracter multicultural
que integra as diferenzas das comunidades que rodean a todos os centros de traballo do Grupo. O
apoio a promocién e integracion cultural concrétase, entre outras medidas, no uso das diferentes
linguas rexionais co-oficiais en todos os soportes informativos nos puntos de venda, Internet,
publicacions impresas, etiquetado de produtos da marca Eroski e folletos publipromocionais.

O Grupo Eroski é un Grupo Empresarial aberto ao contorno no que opera e, en consecuencia,
no caso especifico da lingua, a tendencia natural € que os seus membros reproduzcan dentro da
empresa 0 mesmo mapa sociolinguistico que existe na sociedade. A actuacién do Grupo Eroski
debe de contar con isto. E por tanto polo que Grupo Eroski adquire o compromiso de
manifestarse nos idiomas oficiais de cada territorio en que se localiza, adoptando unha politica de
defensa e promocion de tales idiomas, especialmente nos campos de actuacion mais especificos
do Grupo: 0 comercio e 0 consumo.

2. Politica de Cooficialidade Linguistica. Para lograr un maior éxito na implantacién da
devandita Politica de Cooficialidade Linguistica, abordarase esta como un obxectivo empresarial
mais, isto é, fixando obxectivos concretos na actuacién empresarial interna e externa, accions
para conseguilo e indicadores de medida. O desenvolvemento e implantacidn progresiva desta
Politica no Grupo Eroski efectuarase atendendo as lifias de actuacion que se identifican a seguir,
definindose en cada unha delas os obxectivos, plans de accion e recursos necesarios.

1) Configuracion de Mapas Sociolinguisticos e definicion de Graos de Intervencidn.
2) Plan de Comunicacién Interna.

3) Plan de Uso do idioma nos postos de traballo de cara ao cliente.

4) Aprendizaxe dos que non saben e Fomento do uso entre os que saben.

5) Plan de Comunicacién Comercial.

6) Plan de Actuacion Area Institucional.

7) Apoio a organismos en prol do idioma.

3. Promocion actividade rexional. Para incentivar o desenvolvemento econémico e cultural,
asi como para potenciar a actividade produtiva rexional, fomentarase a promocion e venda
continuada de produtos artesanais e produtos tipicos da rexion, asi como a colaboracion técnica e
asistencial coa producion artesd local. Nun plan mais xeralista, 0 Grupo Eroski proseguira
asinando Convenios de colaboracién para a promocién de produtos rexionais coa Administracién
e Instituciéns representativas de intereses colectivos.

Artigo 68. Adhesion ao Sistema de Formacion Profesional Continua

As partes que subscriben o presente Convenio Colectivo adhirense aos contidos do Sistema
de Formacion Profesional Continua, regulado polo RD 1046/2003, co fin de promover o
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desenvolvemento persoal e profesional dos/as traballadores/as, contribuindo con iso & eficacia
econdémica, a competitividade e en definitiva a prosperidade da empresa.

DISPOSICION TRANSITORIA PRIMEIRA.- Migracion a nova Clasificacion Profesional.

Taboa Xenérica de Reclasificacion Profesional

G. Profesional Area Posto Traballo Tipo Postos Asociados Empresa
EROSKI Funcional
| - XESTORES/AS PRIMEIRA Xestor/a Explotacién Resp. Rexional Explotacion
Supermercados
Resp. Rexional Explotacion
Eroski City Propios
Resp. Rexional Explotacion
Franquias
Xestor/a Plataformas Xerente Plataforma
SEGUNDA Xestor/a Proxectos Resp. Promocion Rexional
Supermercados
Xestor/a Control Resp. Contabilidade
Xestor/a Social Resp. Rexional Persoas
Supermercados
Resp. Servizos Persoas
Supermercados
11 - MANDOS PRIMEIRA Mando Punto de Venda Xefatura de Tenda Eroski Center
Mando Explotacién Xefatura de Zona Eroski Center
Xefatura Zona Franquias Eroski
City
Mando Subministracién e Resp. Proceso Subministracion
Distribucién Pedidos
SEGUNDA Mando Xestion Social Xefatura de Persoas
Supermercados
Mando Proxectos Resp. Rexional Mantemento
Supermercados
Mando Servizos Xerais Resp. Mantemento e Obras
Plataformas
Mando Soporte Técnico Resp. Servizos Prevencion
Supermercados
= PRIMEIRA Técnico/a Subministracién  Técnico/a Transporte Plataforma
ECNICOS/AS Distribucion
Comprador/a Aprovisionador
Frescos
SEGUNDA Técnico/a Proxectos Técnico/a Promotor
Supermercados
Técnico/a Mantemento
Supermercados
Técnico/a Calidade e Técnico/a Calidade
Sistemas Supermercados
Técnico/a Informatica
Plataformas
1V - PRIMEIRA Responsébel Punto de Coordinador/a Teenda Eroski

RESPONSABEIS

SEGUNDA

Venda

Responsabel

City

Resp. Seccion (Carniceria-
Peixeria-Chacineria.)
Resp. Facturas Provedores
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Administrativo

V- PRIMEIRA Profesional Venda Asistida ~ Vendedor/a Axte. Carniceria-
PROFESIONAIS Chacineria-Corte
Vendedor/a Axte. Carniceria /
Peixeria / Chacineria
Profesional Punto de Venda Vendedor/a Axudante Panaderia
Repofiedor/a Chacineria Libre
Servizo / Froiteria
Caixa-Reposicion
Profesional Plataformas Maquinista Plataforma
Preparador/a de Pedidos
Operario/a de Almacén
Profesional Loxistica Aprovisionador/a Plataforma
Recepcionista Plataforma
SEGUNDA Profesional Administrativo ~ Recepcionista (Centralifia)
Administrativo/a
Profesional Servizos Xerais ~ Axudante Mantemento
Plataforma
Mozo/a Limpeza

DISPOSICION TRANSITORIA SEGUNDA.- Criterios de Adecuacion e Reestruturacion
salarial

| - ADECUACION SALARIAL

Co fin de adecuar a estrutura salarial vixente nas empresas do Grupo afectadas polo presente
Convenio Colectivo ao seu contido, de proceder a reordenar a némina daquelas persoas que
prestan servizos con anterioridade a entrada en vigor do presente Convenio, de conformidade cos
seguintes principios basicos, regras e procedementos.

As traballadoras e os traballadores contratados con anterioridade & entrada en vigor do
presente Convenio manteran o nivel retributivo salarial por todos os conceptos que vifian
percibindo mais o incremento previsto para 0s seguintes anos, se o seu nivel retributivo fose
superior aos niveis minimos estabelecidos na Taboa salarial prevista no art. 30. Se pola contra
fose inferior, daquela aplicaranse os niveis retributivos minimos previstos na devandita Téboa
salarial.

Os conceptos salariais que, tendo orixe nos Convenios Colectivos anteriores, fosen
incrementados polo Ultimo Convenio de aplicacion terdn garantida a suba salarial anual nos
termos contidos neste Convenio.

Il - REESTRUTURACION SALARIAL

Para realizar a reestruturacion tomaranse como referencia as percepcions que por Convenio
Colectivo se vifiesen percibindo no ano anterior & entrada en vigor do presente Convenio,
determindndose a sua inclusion ou exclusién, exclusivamente conforme aos criterios que se
definen a continuacion:

- Bolsa 1: Créase un concepto denominado Salario Base Persoal (SBP) no que se incorporan
aqueles conceptos salariais (Salario Base, Complementos Persoais, de Posto de Traballo, Pluses,
etc.) que, independentemente de se a sta orixe € un Convenio Colectivo, acordo ou nunha
decision empresarial, vifiese percibindo o traballador con anterioridade & entrada en vigor do
presente Convenio Colectivo polos seguintes conceptos de caracter fixo:

- Salario Base
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- Complementos Persoais que fosen revisabeis anualmente por Convenio Colectivo, entendéndose
por tales os que tefian revision no ultimo ano de vixencia do Convenio anterior 4 transformacion.
- Complementos de Posto de Traballo con orixe en Convenios deas ambito anterior que non
tivesen aplicacion xeral na Empresa en todo o ambito territorial deste Convenio e tivesen
incremento no ultimo ano de vixencia do Convenio anterior & transformacion. Estes
complementos, no caso de que se percibisen en funcién da efectiva prestacién do traballo,
incorporaranse ao Salario Base Persoal no importe do efectivamente percibido durante o ano
inmediatamente anterior & reestruturacion salarial. No caso de que non se tivesen prestado
servizos durante todo o ano, consideraranse as cantidades percibidas no periodo contratado e
incorporarase 0 seu importe tedrico en computo anual. Non se incorporardn ao Salario Base
Persoal aqueles complementos como a nocturnidade que tefien tratamento especifico no presente
Convenio.

- Pluses ou complementos de asistencia regulares, non previstos no punto seguinte, que tefien a
slia orixe en Convenios de ambito anterior ao presente, que tefian incremento no Gltimo ano de
vixencia anterior & transformacién. No caso de que non se tivesen prestado servizos durante todo
0 ano, consideraranse as cantidades percibidas no periodo contratado e incorporarase 0 seu
importe tedrico en computo anual.

O Salario Base Persoal de cada traballador manterase como concepto salarial en canto non sexa
superado polo Salario Base de Grupo.

- Bolsa 2: Créase outro concepto denominado Complemento Persoal (CP); incorporaranse
aqueles importes derivados dos conceptos que figuran no punto 1, que, con igual orixe, non tefian
incremento no ultimo ano de vixencia do Convenio anterior & transformacion.

Como resultado diso, todos aqueles conceptos salariais que, en primeiro lugar, tefian natureza
de retribucién fixa, e non sexan absorbibeis nin compensabeis, se incorporaran ao SBP (se estan
sometidos a incremento salarial) ou a CP (caso de que non estean suxeitos a incremento salarial).

Agueles que a slGa natureza sexa de retribucién varidbel, independentemente de se estan
sometidos a incremento salarial ou non, ou aqueles que sendo a sta natureza de retribucion fixa,
sexan absorbibeis ou compensabeis, manteranse no seu actual réxime (Mellora Voluntaria, Plus
desempefio, etc.).

11l - TRATAMENTO ESPECIFICO DE DETERMINADOS CONCEPTOS
A) Complemento Persoal de Antiglidade. Tratamento dos importes de antigliidade devengados

A partir de 2006 o Convenio estabelece un novo sistema de antiguidade cun prezo por
cuadrienio a razén de 160 € anuais en xornada completa, co limite de devengo estabelecido no
art. 31.

Os importes de antigliidade recofiecidos ata 0 momento da reestruturacion salarial
incorporaranse todos eles ao Salario Base Persoal, independentemente de se os devanditos
importes de antiglidade tifian incremento anual por Convenio ou permanecian invariabeis.

Os importes dos tramos de antigliidade que estean en transo de perfeccionamiento no
momento da aplicacion do Convenio perfeccionaranse no seu momento e aboaranse ao seu valor
nese dito momento, xunto co tramo devengado ao novo valor do cuadrienio dende a entrada en
vigor deste Convenio, cando chegue tal momento.

No caso previsto no paragrafo anterior, transcorridos 0s 24 anos de permanencia ha empresa,
as persoas afectadas perfeccionaran a parte que lles corresponda do Gltimo sexto cuadrienio.

B) Tratamento dos incentivos, pluses de asistencia varidbeis. etc.

Enténdese por tales aquelas cantidades, como primas ou premios de asistencia, que, tendo a
stia orixe en tales Convenios, non se perciben uniformemente por dia traballado, sendn que estan
ligados a un premio ou a unha penalizacion, como minimo do mais/menos 20%, en funcién do
volume de asistencias do traballador nun determinado periodo.

50



Estes incentivos manteranse a titulo persoal nos importes e sistemas vixentes no momento
inmediatamente anterior 4 aplicacion deste Convenio, salvo na parte que fose necesario
compensar se € o caso para alcanzar o Salario Base de Grupo.

O seu importe, para efectos da stia posibel incorporacidn a salario fixo ou compensacién, para
quen o vifiese percibindo no momento da aplicacion deste Convenio, calcularase polo montante
efectivamente percibido por cada traballador no ano inmediatamente anterior ou o maior que, se é
0 caso, tivese devengado co promedio de absentismo en tal periodo do seu centro de traballo.
Malia isto, nos casos en que coa totalidade dos conceptos a incorporar no SBP non se alcanzase o
SBG fixado no Convenio de Supermercados Eroski, poderase compensar en todo ou en parte as
cantidades a percibir por incentivo, transformandose en salario fixo na contia necesaria. Asi
mesmo, as cantidades percibidas con caracter extraordinario en razén dunha maior cantidade de
traballo que non obedezan a un sistema de primas ou incentivos estabelecidos na empresa
manteran o seu actual réxime.

Os incentivos de asistencia con orixe en Convenios de ambito anterior que non alcanzasen
unha variabilidade do mais/menos 20%, teran o tratamento dos pluses ou complementos de
asistencia previstos no punto anterior, e consolidaranse, incorporandose como salario fixo, ben ao
Salario Base Persoal, no caso de que o seu importe tefian incremento no Gltimo ano de vixencia
do Convenio anterior & transformacion, ou ao complemento persoal noutro caso.

C) Conceptos non salariais compensadores do transporte (Plus de Transporte)

Quen en 2005 vifiese percibindo por Convenio Colectivo Plus de Transporte manterao a titulo
persoal nos importes anualizados que lles correspondese no devandito ano.

Estas cantidades anualmente teran o incremento previsto para 0 SBP no caso de que tivese
incremento no Convenio vixente no ano 2005. En caso contrario manteranse invariabeis.

No caso de que fose necesario absorber todo ou parte deste concepto para alcanzar o Salario
Base de Grupo, procederase & sta incorporacion total ou parcial a salario, manténdose se é 0 caso
0 caracter compensatorio do resto.

Durante os préximos catro anos seguintes & aplicacion deste Convenio (a partir de 2006), e
nun cuarto do seu importe anual, este concepto (ou o remanente do mesmo unha vez efectuada se
€ 0 caso a operacion exposta no paragrafo anterior), irase incorporando ao SBP ou ao CP (en
funcién de que tivese no seu momento incremento por Convenio ou non), ata a sUa
transformacion total en salario.

D) Compensacions e outros dereitos asistenciais

As persoas que vifiesen percibindo da empresa outros conceptos en forma de compensacions,
axudas ou complementos asistenciais, tales como axudas de estudios, por fillos/as con
discapacidades, bolsas, axudas por matrimonio, etc., se 0s importes consistisen nunha cantidade
en funcion dunha situacion constante e inherente & persoa, (v.g. axuda a fillos/as con
discapacidades), o seu importe anualizado, ou o seu valor no caso de que a prestacion fose en
especie, engadirase individualmente a persoa perceptora no seu Complemento Persoal.

No caso de que a axuda dependese de circunstancias temporais do traballador (v.g. nacemento
de fillo/a), os importes aboados pola empresa no Ultimo ano totalizaranse e ratearanse entre quen
puidese ter acceso ao seu disfrute, incorporandose igualmente ao Complemento Persoal.

E) Incentivos

Os sistemas de incentivos que estivesen implantados na empresa no momento da aplicacion
deste Convenio manteranse nos seus propios termos. Malia iso, nos casos en que coa totalidade
dos conceptos descritos nos puntos anteriores non se alcanzase o Salario Base de Grupo, poderase
compensar en todo ou en parte as cantidades a percibir por incentivo, transformandose en salario
fixo na contia necesaria.

As cantidades percibidas con caracter extraordinario en razon dunha maior cantidade de
traballo que non obedezan a un sistema de primas ou incentivos estabelecidos na empresa
manteran o seu actual réxime.

IV - MODO DE OPERAR
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Manterase o principio inspirador e basico de non prexudicar salarialmente a ningun colectivo
de persoas traballadoras do Grupo EROSKI. Unha vez reestruturada a némina nos conceptos
descritos, é dicir, Salario Base Persoal, Complemento Persoal, €, se é o caso, Primas de asistencia
e incentivos, procederase a aplicar sobre o Salario Base Persoal o incremento salarial
correspondente ao ano que se trate segundo os incrementos previstos neste Convenio, tendendo
en conta se € 0 caso que as bases de calculo deberan ser actualizadas se 0 Convenio de orixe
previa revision salarial aplicable en funcion de desviacion do IPC, nos importes que se
determinen.

No caso de que o Salario Base Persoal resultante sexa maior que o Salario Base de Grupo
manterase como tal, ao igual que o resto de conceptos.

No caso de que o Salario Base Persoal resultante sexa inferior ao Salario Base de Grupo
procederase a absorber as contias necesarias do resto de conceptos salariais ata alcanzar 0 mesmo
e pola seguinte orde: Complemento persoal, Primas de asistencia e Incentivos; no caso de que
tampouco se alcanzase o Salario Base de Grupo, procederase a transformar en salario a parte do
Plus de Transporte necesaria para tal efecto.

V - ESTRUTURA DE NOMINA
De todo o anteriormente exposto, seria consecuencia:

a) Traballadoras e Traballadores que inicien a prestacion de servizos con posterioridade & entrada
en vigor do Convenio de Supermercados Eroski

A sUa estrutura salarial en ndmina podera ter os seguintes conceptos basicos:

- Salario Base de Grupo - 0 estabelecido no Convenio de Supermercados Eroski.

- Complemento Persoal de Antigiiidade - suxeito ao Convenio de Supermercados Eroski.
- Complemento Nocturnidade - suxeito ao Convenio de Supermercados Eroski.

- Complemento Camaras Frigorificas- suxeito ao Convenio de Supermercados Eroski.

- Complemento Festivos, etc. - suxeitos ao Convenio de Supermercados Eroski.

- Complementos de Empresa que puidese haber (Mellora Voluntaria, etc.)

b) Traballadoras e Traballadores que presten servizos con anterioridade & entrada en vigor do
Convenio de Supermercados Eroski

A sUa estrutura salarial en ndmina podera ter os seguintes conceptos basicos:

- Salario Base de Grupo - 0 estabelecido no Convenio de Supermercados Eroski.

- Salario Base Persoal - a diferenza entre entre o SBP e 0 SBG.

- Complemento Persoal — resultante da Reestruturacion Salarial.

- Plus de Transporte — resultante da Reestruturacion Salarial.

- Complemento Persoal de Antiguidade - suxeito ao Convenio de Supermercados Eroski.
- Complemento Nocturnidade - suxeito ao Convenio de Supermercados Eroski.

- Complemento Camaras Frigorificas - suxeito ao Convenio de Supermercados Eroski.

- Complemento Festivos, etc. - suxeitos ao Convenio de Supermercados Eroski.

- Complementos de Empresa que puidese haber (Mellora Voluntaria, etc.).

VI - TRATAMENTO PRESTACION DE INCAPACIDADE TEMPORAL ANTERIOR AO
INICIO DA VIXENCIA DO CONVENIO

Naquelas situaciéns legais de IT que se iniciasen (data de baixa médica) antes da entrada en
vigor do Convenio de Supermercados Eroski e por causa do Convenio Colectivo gue as regulaba
tivesen un porcentaxe de complementacion menor ao 100 por 100, complementarase ata o
devandito 100 por 100 dende esta data de entrada en vigor ata a data de alta médica. Para o0 ano
2006, non implicara que a devandita baixa, iniciada previamente ao inicio da entrada en vigor do
Convenio de Supermercados Eroski, se compute como “primeira baixa de 2006”.
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VIl - COMPROMISOS EN RELACION COA XUBILACION ANTICIPADA OU PREMIOS
DE PERMANENCIA.

Aquelas persoas que, no momento da aplicacion do presente Convenio Colectivo, tivesen
recofiecido por Convenio Colectivo ou Acordo Colectivo o dereito a determinadas contias de
indemnizacion complementaria nos casos de cesamento na empresa con anticipacion voluntaria
da idade de xubilacion, manterdn estas nos mesmos termos contidos no Convenio do que
trouxesen causa nese momento, independentemente da evolucion que sufran no futuro.

Igual tratamento teran as cantidades que, coa mesma orixe, premien a permanencia na
empresa ata determinada ou determinadas datas. Para tal efecto, no termo de tres meses dende a
aplicacion do presente Convenio Colectivo, recibiran un documento da Empresa no que se
acredite o recofiecemento persoal de tal dereito a titulo individual e os termos deste.

Estes dereitos sé seran compensabeis mediante o estabelecemento, ben por futuros Convenios
Colectivos de Sector, ou ben por Acordos de Empresa, de sistemas alternativos nestas materias.

Disposicién Final Primeira

As partes asinantes do presente Convenio Colectivo esgotaron no contexto do mesmo a
slia respectiva capacidade de negociacidn no tratamento das distintas materias que foron obxecto
do Convenio, polo que se comprometen a non promover niveis inferiores de negociacion que
puidesen supor revisions do pactado.

Disposicion Final Segunda

Clausula de descolgue salarial: Se se producisen perdas economicas para calquera
empresa, no ultimo exercicio fiscal, poderase solicitar a non aplicacién do incremento salarial do
ano en curso, para os/as traballadores/as tal como esté recollida no articulado do mesmo. A citada
solicitude deberad presentarse & Comision Paritaria, xuntamente coas contas de resultados e o
balance do dltimo ano, asi como unha memoria da situacion, un plan de viabilidade e o tempo que
solicita a medida. A Comision Paritaria decidird sobre a cuestion, indicando no seu informe a
duracion da suspensién, asi como a porcentaxe de non-aplicacion do incremento salarial.
Someténdose as partes en calquera caso a arbitraxe sendn houbese acordo, nos termos do ASEC.
No referente & situacion que se puidese alegar situacion de déficit ou perda, as partes contratantes
remitense ao estipulado no Acordo Interconfederal do 9 de outubro de 1984 (capitulo B, artigo 3.°
2.C).
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